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Summary 
The gender equality policy in Sweden is based on a main objective of equal 
opportunities for both men and women to shape their lives as well as the 
society. The objective is founded on an idea that there exists an unequal 
relationship of power between women and men. Therefore, the objective 
also relates to Yvonne Hirdmans theory on the gender system and the 
subordination of women that follows from the main principles of the gender 
system. One part of the structural inequality between men and women is that 
women in Sweden work part-time to a greater extent than men and that there 
exists a part-time norm in many predominantly female occupations. 
 
In 1997 the, then Social-Democratic, government implemented a 
preferential right for part-time employees to increase their working hours. 
The preferential right was introduced as section 25 a in the Employment 
Protection Act (1982:80). The Social-Democratic government argued that 
the introduction of the provision was warranted by both the unequal 
distribution of part-time work between men and women, as well as the fact 
that a large portion of the part-time employees wanted to increase their 
working hours. Due to the fact that the impact of the provision had been 
marginal a proposal of an enhanced legislation was put forward in a 2005 
government white paper (SOU 2005:105). The proposal did not, however, 
result in any new legislation. Some municipalities and county councils have 
also undertaken action to increase the normal working time of part-time 
employees. 
 
The purpose of this thesis is to critically analyse how the provision in 
section 25 a of the Employment Protection Act relates to both the main 
objective of the Swedish gender equality policy and the objectives of the 
provision itself. To the extent that the provision can be seen as inadequate 
with regards to the objectives the thesis also aims to formulate 
considerations for a new and enhanced regulation. 
 
One condition for the applicability of the preferential right in section 25 a of 
the Employment Protection Act is that the increased working hours of the 
part-time employee covers a need of labour for the employer. The preamble 
of the provision states that the provision does not grant the employees a 
right to direct how the employer organises his or hers business. However, 
when a need of labour arises, an overall assessment of the situation has to be 
made. This assessment must also take into account that the part-time 
employee has a legitimate interest of increasing his or hers working hours. 
The Labour Court has in two court cases, AD 2009 nr 9 and AD 2012 nr 41, 
ruled that the preferential right does not impact the employer’s freedom of 
organising his or hers business. The provision in section 25 a of the 
Employment Protection Act is also limited to situations when new staff is 
hired. 
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My conclusion is that the Labour Court’s rulings on the provision are 
inconsistent with the objectives of the preferential right to increased 
working hours. The Court chooses to apply the regulation in a more strict 
manner than was originally intended. Therefore, the judgments of the Court 
preserve the current system and the potential of the provision cannot be 
achieved. Many of the limitations of the preferential right are kept in the 
proposed legislation of the 2005 government report. Thus, both the current 
provision, as well as the proposed legislation, has a much greater impact on 
part time work in predominantly male professions. This is contrary to the 
objective of the regulation.  
 
In the thesis I conclude that an enhanced regulation should be based on a 
system of full-time employment. This, however, should be complemented 
with a right to both increase and decrease ones working hours. Such a 
system would enable a divergence from both the ‘female’ part-time norm 
and the ‘male’ full-time norm. A divergence from these norms would also 
enable us to think and live away the separation of men and women. 
Ultimately, this allows us to question the basic principles of the gender 
system as well as the gender system itself. 
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Sammanfattning 
Den svenska jämställdhetspolitiken utgår från ett övergripande mål om att 
kvinnor och män ska ha samma möjligheter att forma både sitt eget liv och 
samhället. Målet bygger på en tanke om att det existerar ett strukturellt och 
ojämlikt maktförhållande mellan män och kvinnor. Det övergripande 
jämställdhetspolitiska målet anknyter på så sätt till Yvonne Hirdmans teori 
om genussystemet och den underordning av kvinnor som skapas genom 
isärhållandets princip och principen om den manliga normens primat. En del 
av denna strukturella ojämlikhet är att kvinnor i betydligt högre utsträckning 
än män arbetar deltid på den svenska arbetsmarknaden. På så sätt kan man 
tala om att det finns en institutionaliserad deltidsnorm i många kvinnligt 
dominerade yrken. 
 
Den dåvarande socialdemokratiska regeringen införde 1997 en företrädesrätt 
till högre sysselsättningsgrad för deltidsanställda, lagen (1982:80) om 
anställningsskydd (LAS) 25 a §. Regeringen anförde både den skeva 
könsfördelningen av deltidsarbetet och det faktum att många 
deltidsarbetande önskade ökad sysselsättningsgrad som skäl för att införa 
bestämmelsen. Företrädesrättens påverkan på deltidsarbetet har dock varit 
marginell. Därför framfördes i utredningen ”Stärkt rätt till 
heltidsanställning” (SOU 2005:105) bl.a. ett förslag om en rätt till heltid. 
Förslaget ledde dock inte till någon lagstiftning. Visst arbete för att 
möjliggöra en ökad sysselsättningsgrad för deltidsanställda har även 
bedrivits i kommuner och landsting. 
 
Syftet med uppsatsen är att kritiskt analysera hur bestämmelsen om 
företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad förhåller sig till målsättningarna 
för både bestämmelsen och jämställdhetspolitiken. I den mån regleringen 
inte kan anses uppfylla målsättningarna med bestämmelsen är syftet med 
uppsatsen även att föreslå utgångspunkter för en förändrad och förstärkt 
reglering. 
 
En av förutsättningarna för att företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad 
ska kunna tillämpas är att arbetstagarens utökade sysselsättningsgrad täcker 
ett arbetskraftsbehov hos arbetsgivaren. I förarbetena till bestämmelsen 
anförs att bestämmelsen inte ger arbetstagarsidan någon rätt att styra hur 
arbetsgivaren organiserar sin verksamhet. Vid ett arbetskraftsbehov ska 
dock en samlad avvägning göras. I avvägningen ska det även tas hänsyn till 
arbetstagarens berättigade intresse av ett högre arbetstidsmått. 
Arbetsdomstolen har i två fall, AD 2009 nr 9 och AD 2012 nr 41 haft att 
bedöma om företrädesrätten kan läggas till grund för ett krav på att 
arbetsgivaren till viss del ska anpassa sin verksamhet utefter arbetstagarnas 
önskemål. I båda fallen kom emellertid domstolen till slutsatsen att 
företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad inte kunde läggas till grund 
för ett sådant krav. Bestämmelsen i 25 a § LAS begränsas även av att det 
krävs en nyanställning för att företrädesrätten ska aktualiseras. 
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Min slutsats är att Arbetsdomstolens tillämpning av bestämmelsen inte 
överensstämmer med de syften och målsättningar som finns med 
bestämmelsen. Dessutom väljer domstolen att tillämpa reglerna snävare än 
vad som avsågs i förarbetena. På så sätt blir Arbetsdomstolens tillämpning 
systemkonserverande och den potential som finns med bestämmelsen kan 
inte uppnås. De viktigaste begränsningarna av företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad återfinns även i det förslag till förstärkt lagstiftning som 
framförs i utredningen om stärkt rätt till heltid. I praktiken får därmed både 
dagens reglering och den föreslagna lagstiftningen störst inverkan på 
deltidsarbetet i ”manliga” yrken. Något som inte kan anses ha varit syftet 
med regleringen. 
 
Slutligen föreslås att en förstärkt reglering bör utgå från ett system med 
heltidsanställning i grunden men med en rätt att både gå upp och ner i tid. På 
så sätt skapas förutsättningar för att bryta både den ”kvinnliga” 
deltidsnormen och den ”manliga” heltidsnormen. Därigenom blir det även 
möjligt att, såsom Hirdman anför, tänka och leva bort isärhållandet mellan 
könen. Ett sådant borttänkande och bortlevande möjliggör också i längden 
ett ifrågasättande av principen om den manliga normens primat och därmed 
genussystemet i stort. 
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Förord 
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1 Inledning  
1.1 Bakgrund 
Den svenska jämställdhetspolitiken utgår från att män och kvinnor ska ha 
samma möjligheter att forma sitt liv och samhället. Målet bygger på en 
uppfattning om att det existerar strukturella och ojämlika maktförhållanden 
mellan könen. Utifrån detta övergripande mål har fyra delmål formulerats: 
Jämn fördelning av makt och inflytande, ekonomisk jämställdhet, jämn 
fördelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet och att mäns våld mot 
kvinnor ska upphöra.
1
 För arbetsmarknaden i allmänhet och för 
deltidsarbete i synnerhet är det särskilt målen om ekonomisk jämställdhet 
och om en jämn fördelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet som är 
relevanta. Målet om ekonomisk jämställdhet innefattar bl.a. att män och 
kvinnor ska ha samma möjligheter och förutsättningar i fråga om tillgång på 
arbete. De ska även ha samma villkor avseende anställnings-, löne- och 
andra arbetsvillkor.
2
 
 
Arbetsmarknaden i Sverige är, jämställdhetsmålen till trots, starkt 
könssegregerad. Kvinnor och män arbetar dels i olika yrken och branscher 
(horisontell segregering) och dels i olika befattningar (vertikal 
segregering).
3
 Den horisontella segregeringen på den svenska 
arbetsmarknaden går tillbaka till en utveckling från efterkrigstiden fram till 
1970-talet. De delar av industrin där kvinnor sysselsattes upplevde under 
denna tidsperiod en tillbakagång samtidigt som både tjänstemannasektorn 
och den offentliga sektorn expanderade.
4
 
 
Könssegregeringen på arbetsmarknaden framträder inte endast i en yrkes- 
och branschfördelning. Kvinnornas överenskomna sysselsättningsgrad 
var 2011 i snitt fyra timmar kortare än männens överenskomna 
sysselsättningsgrad. En av anledningarna till detta är att omkring 40 % av de 
sysselsatta kvinnorna arbetade deltid 2011. Motsvarande siffra för männen 
var 14 %.
5
 För både män och kvinnor är den vanligaste orsaken till 
                                                 
1
 Skr. 2011/12:3 s. 8f. Delmålen och huvudmålet är desamma som formulerades i 
prop. 2005/06:155. I prop. 2005/06:155 betonades de strukturella och ojämlika 
maktförhållandena mellan könen och att dessa måste förändras, se prop. 2005/06:155 s. 43f. 
2
 Skr. 2011/12:3 s. 8f. Se även skr. 2008/09:198 s. 4. 
3
 Prop. 2012/13:1 bilaga 4 s. 10. 
4
 Calleman Kvinnors anställningsskydd (1991) s. 20f och Calleman Genusperspektiv på 
arbetsrätten (2009) s. 28 och s. 32. 
5
 Prop. 2012/13:1 bilaga 4 s. 15. Med deltidsarbetande avses de personer som hade en 
kortare överenskommen arbetstid än 35 timmar/vecka. Om man istället tittar på den 
vanligen arbetade tiden är siffrorna för samma tidpunkt 32 % deltidsarbetande kvinnor och 
10 % deltidsarbetande män, se Statistiska Centralbyrån På tal om män och kvinnor (2012) 
s. 55. 
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deltidsarbetandet att det saknas heltidsarbete.
6
 För kvinnor är emellertid den 
näst vanligaste orsaken vård av barn eller närstående. Män anger dock inte i 
lika hög utsträckning vård av barn eller närstående som en orsak till 
deltidsarbete.
7
 I likhet med bransch- och yrkessegregeringen på 
arbetsmarknaden har även kopplingen mellan deltidsarbete och kvinnor en 
lång historia. I och med ett ökat arbetskraftsdeltagande från kvinnor kom 
deltidsarbete att utvecklas i kvinnodominerade branscher.
8
 Detta ledde till 
att andelen deltidssysselsatta kvinnor 1982 uppgick till närmare 50 % av de 
sysselsatta kvinnorna.
9
 
 
En effekt av deltidsarbetandet är sämre inkomst. Detta beror dels på att en 
deltidsarbetande arbetstagare har kortare betald arbetstid och dels på att en 
stor del av deltidsarbetet utförs i låglöneyrken, vilket leder till en lägre 
timlön. Deltidsarbetande arbetstagare kan därmed komma att drabbas 
ekonomiskt genom att den lägre inkomsten även ger sämre ersättning från 
transfereringssystemen.
10
 Det finns dessutom tecken på att deltidsarbetande 
arbetstagare i högre utsträckning än heltidsarbetande drabbas av 
långtidssjukskrivningar. Möjligheterna till inflytande över arbetstiden och 
arbetsuppgifterna är generellt sett sämre för deltidsarbetande arbetstagare. 
Många arbetstagare som arbetar deltid har även sämre möjligheter till 
kompetensutveckling än de som arbetar heltid.
11
 Deltidsarbetet kan i sig 
utgöra en möjlighet att komma in på arbetsmarknaden. Många 
deltidsarbetande blir dock kvar i ett ofrivilligt deltidsarbete under en lång 
tid.
12
 
 
På grund av den ojämna könsfördelningen av deltidsarbetet och med hänsyn 
till att många deltidsarbetande arbetstagare önskade en ökad 
sysselsättningsgrad beslutade den dåvarande socialdemokratiska regeringen 
att införa en företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad för deltidsanställda 
arbetstagare.
13
 Regleringen infördes den 1 januari 1997 genom införandet av 
25 a § i lagen (1982:80) om anställningsskydd (LAS).
14
 Ett av målen med 
regleringen om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad var att 
deltidsarbetande arbetstagare skulle kunna erhålla den sysselsättningsgrad 
                                                 
6
 För kvinnor 27 % av de deltidsarbetande och för män 28 % av de deltidsarbetande, se 
prop. 2012/13:1 bilaga 4 s. 15. Dessa deltidsarbetande kan därmed kategoriseras som 
deltidsarbetslösa. 
7
 Prop. 2012/13:1 bilaga 4 s. 15f. Av kvinnorna är det 21 % som anger detta som skäl 
medans motsvarande siffra för männen är 8 %. För kvinnor minskar sysselsättningsgraden 
om de är sammanboende och har barn medan sådana förhållanden för männen istället ökar 
sysselsättningsgraden, se prop. 2012/13:1 bilaga 4 s. 16. 
8
 Calleman Kvinnors anställningsskydd (1991) s. 21 och Calleman Genusperspektiv på 
arbetsrätten (2009) s. 31f. Se även Wikander Delat arbete, delad makt (1991) s. 48 
angående kvinnors ökade förvärvsfrekvens och vilka yrken denna kom inom. 
9
 Se Calleman Genusperspektiv på arbetsrätten (2009) s. 35. 
10
 SOU 2005:105 s. 132. Se även skr. 2008/09:198 s. 14. 
11
 SOU 2005:105 s. 132ff. 
12
 SOU 2005:105 s. 134. 
13
 Prop. 1996/97:16 s. 20 och s. 44. Vid införandet av företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad sysselsattes omkring 40 % av kvinnorna i deltidsarbete (dvs. mindre än 
35 timmar/vecka) motsvarande siffra för männen var 9 %.  
14
 Prop. 1996/97:16 s. 2. 
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som de önskade. Anställning på heltid skulle, enligt regeringen, eftersträvas 
och anställning på deltid borde vara aktuellt endast om det efterfrågades av 
arbetstagaren eller var nödvändigt med hänsyn till verksamhetens behov.
15
 
 
Frågan om hur problemet med det ofrivilliga deltidsarbetet ska lösas är i 
fortfarande aktuell. Både Socialdemokraterna och Moderaterna har framfört 
att det kan bli aktuellt att införa en ”rätt till heltid” i kommuner och 
landsting. Partierna har dock olika åsikt kring hur en sådan ”rätt till heltid” 
ska genomföras.
16
 Sedan bestämmelsen om företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad infördes har både minskningen av deltidsarbetet och 
förändringen av könsfördelningen avseende deltidsarbetet varit marginell. 
Det kan därför ifrågasättas om regleringen om företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad har haft den effekt som avsågs.
17
 Frågan kan också 
ställas huruvida utformningen av regeln i 25 a § LAS är ändamålsenlig i 
förhållande till dagens jämställdhetpolitiska mål och även i förhållande till 
de mål och syften som föranledde införandet av bestämmelsen. 
1.2 Syfte och frågeställningar 
Det huvudsakliga syftet med uppsatsen är att kritiskt analysera hur 
regleringen om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad förhåller sig till 
de jämställdhetspolitiska målen och de mål som uppställdes vid införandet 
av företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad. I den mån regleringen inte 
kan anses uppfylla målsättningarna med bestämmelsen är syftet med 
uppsatsen även att föreslå utgångspunkter för en förändrad och förstärkt 
reglering. 
 
För att uppnå syftet med uppsatsen har jag valt att utgå från följande 
frågeställningar: 
 
- Hur ser den rättsliga regleringen om företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad ut och hur tillämpas reglerna av 
Arbetsdomstolen? 
- Hur väl uppfyller regleringen om företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad målsättningarna för regleringen och målen för 
jämställdhetspolitiken? 
- Vilka utgångspunkter bör en förändrad och förstärkt reglering ha 
avseende deltidsarbetandes möjligheter till utökad 
sysselsättningsgrad? 
                                                 
15
 Prop. 1996/97:16 s. 45. 
16
 Se debattartikeln ”Vi lovar att införa rätt till heltid” av Carin Jämtin (S) och Lars 
Dahlberg (S) i Svenska dagbladet 16 juni 2012 och repliken på denna, ”Rätt till heltid ett av 
många tomma S-löften?” av Hillevi Engström (M), Kent Persson (M) och Fredrik Ahlstedt 
(M) i Svenska dagbladet 19 juni 2012. 
17
 SOU 2005:105 s. 138. Se även Danhard Juridiken vid rekrytering i Ny juridik 3:08 s. 46, 
Danhard påpekar där att kritik även framförts om att bestämmelsen i sig endast ordnar 
turordningen för de som vill ha utökad sysselsättningsgrad. 
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1.3 Teoretiska utgångspunkter 
1.3.1 Genus och genussystemet 
För den teoretiska ramen och för de huvudsakliga begreppen har jag valt att 
använda mig av Yvonne Hirdmans teori om genussystemet och de där 
framförda huvudsakliga principerna som kännetecknar detta system.  
 
Underordningen av kvinnor sker, menar Hirdman, på olika sätt beroende på 
sociala, kulturella och ekonomiska nödvändigheter i samhället. I alla 
samhällen skapar dock underordningen ett socialt mönster, genussystemet. 
Enligt Hirdman utmärks genussystemet av två principer, principen om 
könens isärhållande och principen om den manliga normens primat. I ett 
mer komplext samhälle blir den manliga normens primat även 
institutionaliserad.
18
 Principen om könens isärhållande innebär att det 
manliga och kvinnliga inte ska blandas. Enligt principen om den manliga 
normens primat är mannen att se som ”människan” medan kvinnan ses som 
den avvikande och sekundära och det är genom denna princip som själva 
underordningen av kvinnor i förhållande till män skapas.
19
 
 
Begreppet genus kan i det sammanhanget ses som ett försök till att skapa en 
”kategori” med samma status som exempelvis klass, nationalitet och 
etnicitet. Som begrepp innebär även genus en övergång till att på ett mer 
inträngande sätt förstå maktförhållandena mellan kvinnor och män. Hirdman 
menar även att begreppet genus inte innebär en fastslagen definition. 
Begreppet genus är istället något som innehåller en rad olika förståelser.
20
 
En sådan förståelse är, menar Hirdman, att genus bör ses som mer komplext 
än bara en manlig eller kvinnlig roll som vi ikläder oss. Genus bör inte 
heller förstås som endast en sammanslagning av en social konstruktion och 
ett biologiskt kön. Därmed blir genus som begrepp mer invecklat än en 
sådan sammanslagning av 1+1 som Hirdman uttrycker det.
21
 I begreppet 
genus kan vi därmed innefatta, som Hirdman beskriver det, ”en hel process, 
enligt vilken människor formeras till sitt ’maskulina’ eller ’feminina’ genus 
och att dessa formationer får institutionella konsekvenser”.22 Genom att 
betydelsen av könstillhörigheten skapas, förändras och upprätthålls i både 
det sociala och politiska sammanhanget reproduceras också den ojämlika 
relationen mellan könen.
23
 Återkommande i en sådan formering är också att 
                                                 
18
 Hirdman, Yvonne, Genussystemet – reflexioner kring kvinnors sociala underordning 
s. 117, i Carlsson Wetterberg, Christina och Jansdotter, Anna (red.) Genushistoria – en 
histografisk exposé (2004), (Hirdmans text är ursprungligen publicerad i 
Kvinnovetetenskaplig tidskrift 1988:3). Se även SOU 1990:44 s. 78 (hela kapitel tre i 
Maktutredningens huvudrapport (SOU 1990:44) är skrivet av Hirdman direkt för 
huvudrapporten). 
19
 SOU 2005:66 s 53. 
20
 SOU 1990:44 s. 76. 
21
 SOU 1990:44 s. 76. 
22
 SOU 1990:44 s. 76. Jfr Hirdman Genussystemet – reflexioner kring kvinnors sociala 
underordning s. 115f. 
23
 SOU 2005:66 s. 52. 
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själva genusskapandet i sig innefattar ett skapande av kvinnlig 
underordning. Det kvinnliga blir på så sätt både det manligas motsats och 
det som är annorlunda från det manliga.
24
 
 
Hirdman identifierar också olika sätt som kan störa inordningen av könen i 
genussystemet. Som jag förstår det menar Hirdman också att detta kan ses 
som vägar till att bryta upp genussystemet. Det som främst kan störa 
genussystemets inordning är enligt Hirdman omständigheter som gör att 
isärhållandet mellan könen kan tänkas bort eller omständigheter som gör att 
isärhållandet kan ”göras/levas bort”.25 När kvinnor, antingen genom tvång 
eller genom möjligheter, har kunnat inta mäns plats uppstår en sådan 
möjlighet till förändring. Genom att bryta segregeringen, och den självklara 
uppdelning och motsättning som följer av segregeringen, kan också 
principen om den manliga normens primat framstå som orimlig. Därmed 
kan den makt som följer av upprätthållandet av principen brytas.
26
 
1.3.2 Genuskontraktet och den kvinnliga 
deltidsnormen 
Enligt Hirdman har varje samhälle och varje tid ett ”kontrakt” mellan könen. 
Detta genuskontrakt finns både mellan de enskilda individerna och på det 
sociala planet. Genuskontraktet innefattar föreställningar om vad som är 
manligt och kvinnligt och hur män och kvinnor ska agera i specifika 
situationer.
27
 Genom genuskontraktets oskrivna regler ordnar kvinnor sitt liv 
utefter sitt ansvar för det obetalda hemarbetet. De krav som ansvaret för det 
obetalda hemarbetet ställer upp står ofta i motsats till de krav 
förvärvsarbetet innebär. Hirdman menar att deltidsarbetet därför blir en 
lösning för kvinnor att kombinera de motstående krav som ställs upp.
28
  
 
Även Ulla Wikander pekar på arbetsdelningen mellan kvinnor och män som 
en grund för det ojämlika maktförhållandet mellan män och kvinnor. Den 
uppdelning och segregering av både det obetalda och det betalda arbetet 
som görs både betonar och vidmakthåller, enligt Wikander, detta ojämlika 
maktförhållande. För Wikander utgör dock deltidsarbetet ett delproblem i 
förhållande till den totala uppdelningen av arbete mellan män och kvinnor.
29
 
 
Catharina Calleman menar att den ojämna fördelningen av hemarbetet 
påverkar både inriktning och omfattning av kvinnors och mäns 
förvärvsarbete.
30
 Den institutionalisering av deltidsarbetet som skett följer, 
enligt Calleman, av att kvinnor på olika sätt underordnats män vad gäller 
                                                 
24
 SOU 1990:44 s. 76f. 
25
 SOU 1990:44 s. 80. 
26
 Hirdman Genussystemet – reflexioner kring kvinnors sociala underordning s. 126ff. Se 
även SOU 1990:44 s. 80. 
27
 Hirdman Genussystemet – reflexioner kring kvinnors sociala underordning s. 120f. 
28
 SOU 1990:44 s. 100f. 
29
 Wikander Delat arbete, delad makt (1991) s. 6. 
30
 Calleman Genusperspektiv på arbetsrätten (2009) s. 45. Se även SOU 2004:43 s. 27 och 
skr. 2008/09:198 s. 15 där liknande samband konstateras. 
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lönearbete.
31
 Som exempel på den starka kopplingen till just kön vad gäller 
deltidsarbete kan nämnas detaljhandeln. Arbetsgivarna brukar anföra att det 
är de särskilda förutsättningarna i branschen som gör att arbetet måste 
organiseras med deltidsanställningar. Trots detta är emellertid de manligt 
dominerade delarna av detaljhandeln organiserade utefter 
heltidsanställningar.
32
 
 
I upprätthållandet och institutionaliseringen av deltidsnormen spelar både 
det ofrivilliga och det frivilliga deltidsarbetet roll. Genom en utbredd 
efterfrågan på deltidsarbete kan verksamheterna komma att organiseras 
utefter deltidstjänster.
33
 De kvinnor som vill gå upp i arbetstid riskerar på så 
sätt att trots detta fastna i deltidsarbete. En sådan inlåsningseffekt drabbar 
även kvinnor som efter en tid av självvalt deltidsarbete återigen vill ha ett 
högre arbetstidsmått.
34
 Samtidigt kan åtminstone till en viss del den 
”frivilliga” aspekten i det frivilliga deltidsarbetet ifrågasättas. Wikander 
menar att de som anger att de arbetar deltid för att kunna ta hand om barn 
lika gärna kan basera detta utifrån de förväntningar som finns om att utföra 
det obetalda omsorgsarbetet.
35
 Deltidsnormen i kvinnodominerade yrken 
kan även bidra till att upprätthålla könssegregeringen på arbetsmarknaden 
genom att män med tanke på deltidsnormen i dessa yrken väljer att ta 
anställning i andra yrken. På samma sätt kan kvinnor söka sig ifrån yrken 
med en stark heltidsnorm.
36
 
1.3.3 Genusrättsvetenskap 
Den gemensamma nämnaren för det genusrättsvetenskapliga perspektivet är 
att forskningen intresserar sig för samband mellan kön och rätt. Dessutom är 
själva forskningsområdet starkt präglat av att jämställdhet ses som ett 
grundläggande demokratsikt mål för samhället och att det även utgör ett 
centralt rättsligt värde.
37
 Åsa Gunnarsson och Eva-Maria Svensson menar 
att genusrättsvetenskap såsom beteckning sammanfattar tre olika 
forskningstraditioner och den kunskap som genom dessa utvecklats. Enligt 
Gunnarsson och Svensson kan riktningarna benämnas som kvinnorätt, 
feministiska perspektiv på rätten och genus och rätt. De tre 
forskningstraditionerna är delvis på varandra följande men samtidigt 
existerar de också parallellt.
38
  
 
Kvinnorätten kom främst att studera rättsregler med särskild betydelse för 
kvinnor. Syftet med forskningen var att undersöka och analysera hur den 
                                                 
31
 Calleman Genusperspektiv på arbetsrätten (2009) s. 43. 
32
 Carlén Den reproducerade ojämställdheten (2008) s. 9. 
33
 Se Svenska Kommunalarbetareförbundets rapport Kön, lön och arbetstid (2010) s. 55. I 
rapporten framhålls också att ett krav på önskad sysselsättningsgrad i sig kan komma att 
upprätthålla deltidsnormen om den inte genomförs med heltidsanställningar i botten, se 
Svenska Kommunalarbetareförbundets rapport Kön, lön och arbetstid (2010) s. 56. 
34
 SOU 2004:43 s. 26. 
35
 Wikander Delat arbete, delad makt (1991) s. 50f. 
36
 SOU 2004:43 s. 26. 
37
 Gunnarsson och Svensson Genusrättsvetenskap (2009) s. 11. 
38
 Gunnarsson och Svensson Genusrättsvetenskap (2009) s. 24 och s. 30. 
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manliga dominansen avspeglar sig i en könsneutralt utformad rättsordning 
och varför könsneutralt utformade rättsregler i sig inte nödvändigtvis leder 
till en könsneutral rättstillämpning.
39
 Karin Widerberg menar att en formellt 
könsneutral rättsregel som ger en ojämställd effekt även kan osynliggöra 
avvikande erfarenheter och strukturella fenomen kan därmed komma att 
situationsförklaras.
40
 Med det feministiska perspektivet på rätten skedde en 
utvidgning av forskningsfältet mot ett mer systemkritiskt förhållningssätt till 
olika utgångspunkter och antaganden inom rätten. Gunnarsson och 
Svensson beskriver forskningsinriktningen som kritisk i syfte att identifiera, 
analysera och förändra maktstrukturer som har ett samband med kön.
41
 Det 
feministiska perspektivet på rätten växte fram i samband med en allt 
offensivare jämställdhetspolitik. Samtidigt kritiserades lagstiftningens 
egentliga effekter. Svensson menar att lagstiftningen, trots den offensiva 
politiken, kan komma att upprätthålla skillnader mellan kvinnor och män. 
En sådan situation är enligt Svensson anmärkningsvärd med tanke på att 
domstolarnas roll är att vara rättstillämpande.
42
  Inom den tredje 
inriktningen, genus och rätt, är det viktigaste temat hur sociala 
föreställningar om kön konstrueras i och reproduceras genom rätten. Genom 
forskningen i inriktningen genus och rätt problematiseras också rätten som 
begrepp. I denna forskningsinriktning behandlas frågor om hur den sociala 
konstruktionen av kön påverkar rättens utformning men även vilken 
påverkan rätten har på konstruktionen av genus.
43
 
1.4 Metod och material 
För att utifrån uppsatsens teoretiska utgångspunkter kunna genomföra en 
kritisk analys av regleringen om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad 
i förhållande till de jämställdhetspolitiska målen i allmänhet och målen med 
företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad i synnerhet krävs en insikt i 
reglernas innebörd. Dvs. vad som kan sägas innebära ”gällande rätt”.44 
Därför behöver jag studera rättsreglernas innebörd, dess tolkning och 
tillämpning. 
 
Samtidigt anser jag att juridiken i sig bygger på värderingar och att det i sig 
inte går att förhålla sig helt objektiv i förhållande till rättskällorna.
45
 Jag har 
därför valt att använda mig av en kritiskt rättsdogmatisk metod. Enligt 
Thomas Wilhelmsson bygger den kritiskt rättsdogmatiska metoden på sex 
gemensamma karaktärsdrag. Viktigast är att metoden bygger på en insikt 
om att läran om en objektiv rättsdogmatik är en illusion. Metoden betonar 
även den rörelsefrihet som rättsordningen ger domare och beslutsfattare. 
Trots att man inom den kritiskt rättsdogmatiska metoden uppfattar den 
                                                 
39
 Gunnarsson och Svensson Genusrättsvetenskap (2009) s. 25. 
40
 Widerberg Kvinnor, klasser och lagar 1750-1980 (1980) s. 201. Se även Gunnarsson och 
Svensson Genusrättsvetenskap (2009) s. 26. 
41
 Gunnarsson och Svensson Genusrättsvetenskap (2009) s. 27. 
42
 Svensson Genusforskning inom juridiken (2001) s. 19. 
43
 Gunnarsson och Svensson Genusrättsvetenskap (2009) s. 29f. 
44
 Jfr Fransson Lönediskriminering (2000) s. 38. 
45
 Jfr Glavå Arbetsrätt (2011) s. 22ff. 
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traditionella rättsdogmatiken som uppbyggd på konservativa 
samhällsvärderingar så omfamnar metoden en tro på att man genom 
rättsdogmatisk verksamhet kan åstadkomma förändringar mot de ideal som 
man ser som mer emancipatoriska. Slutligen har man inom den kritiskt 
rättsdogmatiska metoden en större tilltro till att genom tvärvetenskapliga 
projekt infiltrera samhällsvetenskapliga teorier och rön i rättsdogmatiken.
46
 
Jag delar den syn på rätten som den kritiskt rättsdogmatiska metoden 
förmedlar. Den kritiska rättsdogmatiska metoden överensstämmer även med 
det perspektiv jag valt i uppsatsen och den möjliggör en kritisk analys av 
rättsreglerna och tillämpningen av dessa. 
 
Undersökningsmaterialet i uppsatsen omfattar rättskällor såsom lagstiftning, 
förarbeten, rättspraxis och doktrin med betydelse för regleringen om 
företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad. I arbetsrätten är kollektivavtalen 
och de normer som finns i dessa en viktig källa.
47
 Jag har emellertid inte 
undersökt eventuella kollektivavtalsregleringar på området.
48
 Vid studiet av 
rättskällorna har jag även valt att lyfta fram de mål och syften som finns 
avseende regleringen i 25 a § LAS. För att skapa en utgångspunkt för 
frågeställningen om hur en eventuellt förändrad reglering bör utformas har 
jag även valt att exemplifiera med vissa åtgärder som genomförts eller 
föreslagits för att minska deltidsarbetet. Här kan särskilt nämnas det förslag 
till lag om heltidsanställning som framfördes i utredningen ”Stärkt rätt till 
heltidsanställning”49. Jag berör även de åtgärder som genomförts i 
exempelvis kommuner och landsting samt de åtgärder som regeringen 
framhåller i sin skrivelse ”En jämställd arbetsmarknad – regeringens 
strategi för jämställdhet på arbetsmarknaden och i näringslivet”50. 
1.5 Disposition 
I uppsatsens andra kapitel redogör jag för reglerna kring företrädesrätt till 
högre sysselsättningsgrad och Arbetsdomstolens tillämpning av reglerna. 
Kapitlet innehåller även redogörelse för bakgrunden och syftet med 
regleringen i 25 a § LAS. I det tredje kapitlet redogör jag för det förslag till 
lagstiftning som framfördes i utredningen om stärkt rätt till 
heltidsanställning. Dessutom ger jag exempel på andra åtgärder som 
genomförts för att minska deltidsarbetandet. I kapitlet berörs även de 
åtgärder som regeringen 2008 presenterade för att uppnå de 
jämställdhetspolitiska målen på arbetsmarknaden. Det fjärde kapitlet utgör 
uppsatsens analys. Jag börjar med att analysera företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad och den tillämpning som gjorts av bestämmelsen utifrån 
mina teoretiska utgångspunkter. Därefter analyserar jag om och hur 
förslaget till lagstiftning i utredningen om stärkt rätt till heltidsanställning 
                                                 
46
 Wilhelmsson Critical studies in private law (1992) s. 6. Se även Fransson 
Lönediskriminering (2000) s. 38f och Glavå Arbetsbrist och kravet på saklig grund (1999) 
s. 106. 
47
 Se Källström och Malmberg Anställningsförhållandet (2013) s. 69f. 
48
 För anledningen till detta se nedan under 1.6 Avgränsningar. 
49
 SOU 2005:105. 
50
 Skr. 2008/09:198. 
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skiljer sig från regleringen i 25 a § LAS. Det fjärde kapitlet avslutas med en 
diskussion om hur en förändrad och förstärkt reglering bör utformas. 
1.6 Avgränsningar 
Ämnet för uppsatsen är regleringen om företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad, 25 a § LAS, och de mål som finns med regleringen. 
Frågan om rätt till heltid är nära kopplad till företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad och därför kommer även ett eventuellt införande av en 
rätt till heltid behandlas i uppsatsen. 
 
Jag kommer endast att undersöka svensk nationell rätt i uppsatsen. I EU-
rätten finns i och för sig regler som rör deltidsarbetandes möjligheter att 
utöka sin arbetstid. I det ramavtal som rådets direktiv (97/81/EG) om 
ramavtalet om deltidsarbete undertecknat av UNICE, CEEP och EFS 
(deltidsdirektivet)
51
 syftar till att genomföra finns regler om att en 
arbetsgivare så vitt det är möjligt ska ta hänsyn till en arbetstagares begäran 
att få gå från deltidsarbete till heltidsarbete, ramavtalets klausul 5.3 b). Den 
här delen av deltidsdirektivet har i svensk rätt inte genomförts genom 
lagen (2002:293) om förbud mot diskriminering av deltidsarbetande 
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegränsad anställning. Regeln 
uppfylls istället av bestämmelsen i 25 a § LAS. Med hänsyn dels till att 
syftet med ramavtalet snarare är att underlätta deltidsarbete i sig, 
ramavtalets klausul 1 b), och dels till formulering som regeln i ramavtalets 
klausul 5.3 b) har, menar jag att både nuvarande reglering i 25 a § LAS och 
det lagstiftningsförslag som framförs i SOU 2005:105 utan tvekan lever upp 
till direktivets regler.
52
 Med hänsyn till detta har jag valt att inte beröra 
deltidsdirektivets regler i uppsatsen. 
 
Det finns även i sig relevanta aspekter som har lämnats utanför uppsatsens 
område. Arbetsrättsliga förutsättningar för deltidsarbetande arbetstagare 
regleras exempelvis även i lagen (2002:293) om förbud mot diskriminering 
av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegränsad 
anställning. Dessutom finns regler om uttag av mertid i arbetstidslagen 
(1982:673). För diskussionen kring en eventuellt förändrad och förstärkt 
reglering kunde det även ha varit fördelaktigt med en komparativ studie av 
hur problematiken med deltidsarbete lösts i andra länder.  I förhållande till 
det jämställdhetspolitiska målet om fördelning av betalt och obetalt arbete, 
som i sig är relevant för uppsatsens frågeställningar, är även fördelningen av 
föräldraförsäkringen av intresse. Med hänsyn till uppsatsens begränsningar 
avseende tid och omfattning har jag dock valt att inte behandla dessa delar. 
 
Som nämndes ovan under 1.4 Metod och material är kollektivavtalet en 
viktig regleringsform för arbetsrätten.
53
 Eventuella 
                                                 
51
 Ramavtalet om deltidsarbete utgör bilaga till direktivet och är det som innehåller de 
materiella reglerna. 
52
 Jfr prop. 2001/02:97 s. 50 där regeringen menar att ramavtalets klausul 5.3 b) får anses 
vara uppfylld genom regleringen i 25 a § LAS. Jfr även Glavå Arbetsrätt (2011) s. 320. 
53
 Se Källström och Malmberg Anställningsförhållandet (2013) s. 67f. 
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kollektivavtalsregleringar angående frågan om företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad och frågan huruvida kollektivavtalen bygger på en 
deltids- eller heltidsnorm kommer inte att beröras i uppsatsen.
54
 Jag menar i 
och för sig att en mer heltäckande sammanställning av kollektivavtalen på 
arbetsmarknaden avseende dessa frågor är önskvärd och det borde också 
kunna bli fokus för ytterligare forskning. 
1.7 Forskningläge 
Företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad har inte behandlats i någon 
större utsträckning varken i förarbeten, praxis eller doktrin. I propositionen 
som föregick införandet av 25 a § LAS behandlas bestämmelsen endast 
kortfattat.
55
 Bestämmelsen i 25 a § LAS berörs även något i utredningen om 
stärkt rätt till heltidsanställning men någon djupare redogörelse för 
innebörden av bestämmelsen görs inte. Det finns inte heller någon 
omfattande praxis från Arbetsdomstolen avseende bestämmelsen i 
25 a § LAS. Domstolen har endast haft bestämmelsen uppe för bedömning i 
tre fall, AD 2000 nr 51, AD 2009 nr 9 och AD 2012 nr 41. Bestämmelsen 
behandlas kortfattat även i Lars Lunning och Gudmund Toijers samt Bo 
Bylund m.fl. kommentarer till anställningsskyddslagen.
56
 Det görs dock 
inga hänvisningar till annat än propositionen och Arbetsdomstolens 
avgöranden angående bestämmelsen. Bestämmelsen behandlas även kort i 
Mats Glavås ”Arbetsrätt” och i Kent Källström och Jonas Malmbergs 
”Anställningsförhållandet – inledning till den individuella arbetsrätten”.57 
Carin Ulander-Wänman berör även företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad inom kommuner och landsting i sin rapport ”Flexibilitet 
– en dominerande diskurs i de anställningsvillkor som rör 
sysselsättningstrygghet för arbetstagare i kommun och landsting”.58 
 
Jag har under min materialsökning hittat två uppsatser som behandlar 
företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad. Den första av dessa är ett 
examensarbete i rättsvetenskap vid Karlstad universitet från 2007, 
”Deltidsarbetandes företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad” av Sara 
Norman och Mikael Petersson. Norman och Petersson behandlar 
företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad utifrån exemplet Karlstad 
kommun. Dessutom diskuterar Norman och Petersson huruvida en 
förstärkning av lagstiftningen bör göras eller inte. Den andra uppsatsen som 
behandlar företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad är en 
                                                 
54
 Vad gäller de centrala avtalen i kommuner och landsting berör Ulander-Wänman frågan i 
sin rapport Flexibilitet – en dominerande diskurs i de anställningsvillkor som rör 
sysselsättningstrygghet för arbetstagare i kommun och landsting (2012). I utredningen om 
en stärkt rätt till heltidsanställning görs även en kortare exemplifiering av situation vad 
gäller förhållandet mellan kollektivavtal och deltidsarbete som rådde på den svenska 
arbetsmarknaden vid utredningens genomförande, se SOU 2005:105 s. 124ff. 
55
 Se prop. 1996/97:16 s. 44-46 och s. 50-51. 
56
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) och Bylund m.fl. Anställningsskyddslagen 
(2011). 
57
 Glavå Arbetsrätt (2011) s. 316-320 och Källström och Malmberg 
Anställningsförhållandet (2013) s. 226. 
58
 Ulander-Wänman Flexibilitet (2012) s. 19-21. 
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magisteruppsats i handelsrätt vid Lunds universitet från 2009, 
”Företrädesrätt enligt LAS, särskilt 25a § LAS – Inskränkning av 
arbetsledningsrätten?” av Petra Nilsson. Nilsson behandlar, som framgår av 
uppsatsens titel, bestämmelsen i 25 a § LAS utifrån ett 
arbetsledningsrättsperspektiv. Även Nilsson diskuterar frågan om en 
förstärkt lagstiftning avseende företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad. 
 18 
2 Företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad 
2.1 Inledning 
Bestämmelsen om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad för 
deltidsanställda, 25 a § LAS stadgar följande: 
En deltidsanställd arbetstagare som har anmält till sin arbetsgivare att han 
eller hon vill ha en anställning med högre sysselsättningsgrad, dock högst 
heltid, har trots 25 § företrädesrätt till sådan anställning. Som förutsättning 
för företrädesrätten gäller att arbetsgivarens behov av arbetskraft tillgodoses 
genom att den deltidsanställde anställs med en högre sysselsättningsgrad och 
att den deltidsanställde har tillräckliga kvalifikationer för de nya 
arbetsuppgifterna. 
Om arbetsgivaren har flera driftsenheter, gäller företrädesrätten 
anställning inom den enhet där arbetstagaren är sysselsatt på deltid. 
Företrädesrätten gäller inte mot den som har rätt till omplacering enligt 
7 § andra stycket. 
Företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad, 25 a § LAS, ger 
arbetstagaren en möjlighet att anmäla intresse om en utökning av det 
avtalade arbetstidsmåttet, dock som mest upp till heltid. Det rör sig alltså 
inte om anställningsskydd i vanlig bemärkelse.
59
 För att företrädesrätten ska 
aktualiseras krävs att vissa förutsättningar är uppfyllda. Först och främst 
måste arbetstagaren ha en deltidsanställning. Vidare ska arbetstagaren också 
ha anmält sitt intresse om högre sysselsättningsgrad till arbetsgivaren. 
Arbetstagarens högre sysselsättningsgrad måste även tillgodose 
arbetsgivarens arbetskraftsbehov. Slutligen måste arbetstagaren också ha 
tillräckliga kvalifikationer för de nya arbetsuppgifterna. Företrädesrätten till 
högre sysselsättningsgrad gäller endast inom den driftsenhet där 
arbetstagaren sysselsätts. 
2.2 Regleringens syfte och bakgrund 
En företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad för deltidsanställda 
infördes 1 januari 1997 genom införandet av 25 a § LAS.
60
 Samtidigt som 
regeln infördes gjordes även en del andra förändringar i LAS. Bl.a. 
förkortades företrädesrätten till återanställning, 25 § LAS, till nio månader 
och det infördes även en ny anställningsform, överenskommen 
visstidsanställning.
61
 Som nämndes ovan rör inte bestämmelsen 
i 25 a § LAS anställningsskydd i vanlig bemärkelse.
62
 Glavå menar att 
införandet av företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad kan ses som ett 
sätt att mildra den kritik som framfördes mot de övriga, mer 
                                                 
59
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 685. 
60
 Prop. 1996/97:16 s. 2. 
61
 Prop. 1996/97:16 s. 23. 
62
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 685. 
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arbetsgivarvänliga förändringarna.
63
 Ann Numhauser-Henning menar också 
att införandet av företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad och de andra 
samtidiga ändringarna i LAS kan ses som ”lätt stapplande steg” fram och 
tillbaka i arbetsrättens normativa fält.
64
 
 
I förarbetena till ändringarna anförde regeringen att det var viktigt att de 
arbetsrättsliga reglerna utformades ändamålsenligt. Reglerna skulle utgöra 
en rimlig avvägning mellan arbetstagarnas behov av skydd mot 
diskriminering och godtyckliga beslut samt arbetsgivarens behov av att 
kunna anpassa sin organisation och arbetsstyrka.
65
 Regeringen framhöll att 
det bästa sättet att reglera arbetsmarknaden var att parterna gemensamt 
utformade reglerna. Så hade dock, med undantag för det statliga området, 
inte skett. Därmed var en förändring genom lagstiftning nödvändig. Vidare 
menade regeringen att det var viktigt att reglerna på arbetsmarknaden inte 
försvårade för företagen att göra satsningar.
66
 Det övergripande syftet med 
de förändringar som föreslogs var att öka antalet nyanställningar. 
Förkortningen av företrädesrätten till återanställning syftade specifikt till att 
öka flexibiliteten på arbetsmarknaden.
67
 Regeländringarna skulle även 
underlätta för företagen, i synnerhet småföretag.
68
 
 
Regeringen framhöll även vikten av jämställdhet mellan män och kvinnor.
69
 
Det påpekas i propositionen att det sedan gammalt förekommer 
deltidsarbete i olika branscher. Fördelningen mellan män och kvinnor vad 
gäller deltidsarbetet var emellertid ojämn. Av de sysselsatta kvinnorna var 
det 40 % som arbetade under 35 timmar/vecka medan motsvarande siffra för 
män var 9 %. Det konstateras också i propositionen att en stor del av de 
deltidsarbetande var intresserade av ett högre arbetstidsmått. Försörjningen 
för de deltidsarbetslösa hade, enligt regeringen, många gånger tryggats 
genom möjligheten till utfyllnadsersättning från arbetslöshetsförsäkringen. 
Denna möjlighet hade dock försämrats. Med hänsyn till detta var det 
angeläget att förutsättningar skapades för att arbetstagaren skulle kunna 
erhålla det arbetstidsmått som de önskade. Regeringen menade att 
anställning på heltid skulle eftersträvas och att deltidsarbete endast borde 
förekomma om arbetstagaren önskar det eller om det är motiverat med 
hänsyn till verksamhetens behov.
70
 För att uppnå detta mål ansåg regeringen 
att arbetsgivare och arbetstagare gemensamt borde sträva efter att öka 
antalet heltidsanställningar.
71
 
                                                 
63
 Glavå Arbetsrätt (2011) s. 316 (not 102). 
64
 Numhauser-Henning Den framtida arbetsrättens förutsättningar s. 107 i Arbetsmarknad 
& Arbetsliv nr 2 1997. 
65
 Prop. 1996/97:16 s. 19f. 
66
 Prop. 1996/97:16 s. 20. 
67
 Prop. 1996/97:16 s. 23. 
68
 Prop. 1996/97:16 s. 20. 
69
 Prop. 1996/97:16 s. 20. 
70
 Prop. 1996/97:16 s. 44f. 
71
 Prop. 1996/97:16 s. 46. 
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2.3 Deltidsanställning och anmälan 
2.3.1 Deltidsanställning 
Enligt förarbetena till bestämmelsen om företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad ska frågan om vad som utgör en deltidsanställning 
avgöras utefter vad som är brukligt i branschen eller genom eventuellt 
tillämpliga kollektivavtal.
72
 Det avgörande är om arbetstagaren har en 
anställning på deltid. Kretsen av arbetstagare som omfattas av 
bestämmelsen i 25 a § LAS är därmed snävare än vad som är fallet avseende 
lagen (2002:293) om förbud mot diskriminering av deltidsarbetande 
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegränsad anställning. Den lagen 
omfattar även arbetstagare som av olika anledningar är deltidslediga.
73
  
 
Varken i lagtexten eller i förarbetena till bestämmelsen berörs frågan 
huruvida företrädesrätt enligt 25 a § LAS kan göras gällande av arbetstagare 
med en tidsbegränsad deltidsanställning.
74
 Frågan om även tidsbegränsat 
deltidsanställda kunde hävda företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad var 
dock föremål för bedömning i AD 2000 nr 51.
75
 Arbetstagaren hade i det 
aktuella fallet haft fyra olika, delvis parallellt löpande, visstidsanställningar 
som sammantaget gav en anställning på deltid. Trots att arbetstagaren hade 
anmält intresse om anställning med högre sysselsättningsgrad hade 
arbetsgivaren anställt andra arbetstagare i olika tidsbegränsade anställningar. 
Arbetsgivaren (i det aktuella fallet en kommun) menade i första hand att den 
deltidsanställde arbetstagaren inte kunde göra anspråk på företrädesrätt 
enligt 25 a § LAS eftersom hon var visstidsanställd och i andra hand 
eftersom hon inte hade tillräckliga kvalifikationer för anställningarna. 
Angående frågan huruvida företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad 
endast gäller för tillsvidareanställda arbetstagare uttalar domstolen följande: 
”Arbetsdomstolen konstaterar att någon sådan begränsning av 
företrädesrätten som kommunen hävdat inte kan utläsas av lagtexten eller av 
förarbetena till denna (prop. 1996/97:16 s. 44 ff. och 50 f.). Det finns enligt 
Arbetsdomstolens mening inte heller några skäl som talar för att en sådan 
begränsning av företrädesrätten, i vart fall inte om den ökade sysselsättning 
som arbetstagaren kan göra anspråk på, som i detta fall, inte omfattar en 
längre tidsperiod än den som arbetstagaren redan är visstidsanställd för.” 
Domstolen gick därefter vidare och prövade huruvida arbetstagaren hade 
tillräckliga kvalifikationer för anställningarna. Därvid konstaterade 
domstolen att arbetstagaren hade haft tillräckliga kvalifikationer för en av de 
tidsbegränsade anställningar som hon inte tilldelats och arbetsgivaren hade 
därför avseende den anställningen kränkt arbetstagarens företrädesrätt till 
högre sysselsättningsgrad. 
 
                                                 
72
 Prop. 1996/97:16 s. 50. 
73
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 685. 
74
 Jfr AD 2000 nr 51. 
75
 Dessutom rörde fallet huruvida tidsbegränsningen av arbetstagarens anställning var 
tillåten i sig. Jag kommer emellertid endast att redovisa de delar av fallet som är av relevans 
för företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad. 
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Enligt Lunning och Toijer låg domstolens bedömning i AD 2000 nr 51 
”i tiden”.76 Härvid framhåller Lunning och Toijer att avgörandet kom i 
samband med förslaget till lagen om förbud mot diskriminering av deltids- 
och visstidsanställda arbetstagare. Lunning och Toijer menar dock att man i 
domstolens skrivning ”i vart fall inte om den ökade sysselsättning som 
arbetstagaren kan göra anspråk på inte omfattar en längre tidsperiod än den 
som arbetstagaren redan är visstidsanställd för” kan se en begränsning av 
tillämpligheten av företrädesrätten i 25 a § LAS till de yttre gränser som 
satts genom den aktuella anställningen.
77
 
2.3.2 Anmälan 
Varken i lagtexten eller i förarbetsuttalandena uppställs något krav på att en 
anmälan om intresse för högre sysselsättningsgrad ska ske i särskild form. 
Ur bevishänseende torde det emellertid vara bättre att anmälan är skriftlig 
och att arbetsgivaren på något sätt bekräftar mottagandet av 
intresseanmälan.
78
 En anmälan om intresse att utöka arbetstiden kan göras 
vid vilken tidpunkt som helst. Detta eftersom företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad inte är begränsad i tid såsom företrädesrätten till 
återanställning, 25 § LAS, är.
79
 
I motsats till företrädesrätten till återanställning, 25 § LAS, krävs inte heller 
någon särskild kvalifikationstid. Det finns till skillnad mot företrädesrätten 
till återanställning inte några regler om att företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad går förlorad om ett erbjudande förkastas av 
arbetstagaren, jfr 27 § sista stycket LAS. Därmed bör en deltidsanställd 
arbetstagare kunna bevaka sin företrädesrätt enligt 25 a § LAS till dess att 
lämpligt erbjudande dyker upp.
80
 
2.4 Tillräckliga kvalifikationer och 
driftsenhet 
2.4.1 Tillräckliga kvalifikationer 
Kravet på tillräckliga kvalifikationer ska enligt förarbetena till 
bestämmelsen om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad motsvara det 
som gäller vid företrädesrätt till återanställning, 25 § första stycket LAS.
81
 I 
doktrinen framförs att kravet på tillräckliga kvalifikationer i 25 § LAS även 
överensstämmer med motsvarande krav vid omplacering enligt 
7 § andra stycket LAS och 22 § sista stycket LAS.
82
 Därför blir praxis även 
                                                 
76
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 686. 
77
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 686f. 
78
 Bylund m.fl. Anställningsskyddslagen (2011) s. 246. 
79
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 686 och s. 691f. 
80
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 667, s. 686 och s. 691f. 
81
 Prop. 1996/97:16 s. 45 och s. 51. 
82
 Calleman Turordning vid uppsägning (1999) s. 125. Se även Lunning och Toijer 
Anställningsskydd (2010) s. 648f samt Bylund m.fl. Anställningsskyddslagen (2011) s. 242 
och s. 247. 
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avseende dessa bestämmelser relevanta för bedömningen av om 
arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer. 
 
Om arbetsgivaren gör gällande att arbetstagaren inte har tillräckliga 
kvalifikationer för arbetsuppgifterna ska arbetsgivaren, enligt förarbetena till 
25 a § LAS, ha bevisbördan för ett sådant påstående.
83
 Om 
heltidsanställningen, eller den utökade sysselsättningsgraden, innehåller 
samma arbetsuppgifter som den deltidsanställde tidigare sysselsatts med får 
det, enligt förarbetena, i normalfallet antas att arbetstagaren uppfyller kravet 
på tillräckliga kvalifikationer.
84
 
 
Bedömningen huruvida arbetstagaren uppfyller kravet på tillräckliga 
kvalifikationer ska göras i förhållande till de framtida arbetsuppgifterna.
85
 I 
princip är arbetsgivaren fri att bestämma vilka kvalifikationer som ska 
krävas för en viss befattning. När en organisationsförändring genomförs kan 
det därför komma att ställas högre krav för en viss befattning än vad som 
tidigare varit fallet. Sådana högre krav får dock inte ses som ett försök till 
kringgående av lag eller avtal. De får inte heller strida mot god sed på 
arbetsmarknaden.
86
 
 
Arbetstagaren behöver inte fullständigt behärska de nya arbetsuppgifterna 
för att uppfylla kravet på tillräckliga kvalifikationer. Det är tillräckligt att 
arbetstagaren kan lära sig arbetsuppgifterna inom en rimlig tid.
87
 Detta följer 
av att tillräckliga kvalifikationer i princip ska motsvara de krav som normalt 
ställs på en arbetssökande som söker arbetet.
88
  I Arbetsdomstolens praxis 
framförs att kvalifikationskraven inte får framstå som obefogade eller 
överdrivna om arbetsgivaren inte tidigare tillhandahållit liknande arbete.
89
 
Det krävs dock att arbetstagaren uppfyller eventuella formella kriterier för 
arbetet.
90
  
 
Vid bedömningen huruvida arbetstagaren uppfyller kravet på tillräckliga 
kvalifikationer kan även, enligt Arbetsdomstolens praxis, en arbetstagares 
personliga förutsättningar för arbetet vägas in. Brister och fel som i sig inte 
är tillräckliga för en uppsägning p.g.a. personliga skäl kan få betydelse i 
förhållande till bedömningen av om arbetstagaren uppfyller kravet på 
                                                 
83
 Prop. 1996/97:16 s. 51. Jfr AD 1995 nr 59. 
84
 Prop. 1996/97:16 s. 45. 
85
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 650. 
86
 Calleman Turordning vid uppsägning (1999) s. 138f. Se även Lunning och Toijer 
Anställningsskydd (2010) s. 509. Jfr AD 1996 nr 54. 
87
 Prop. 1996/97:16 s. 51. Se även prop. 1973:129 s. 121 och s. 260 samt AD 1995 nr 107 
och AD 2005 nr 75. Jfr AD 1995 nr 118 och AD 2006 nr 110. 
88
 Prop. 1996/97:16 s. 51. Se även prop. 1973:129 s. 121 och s. 260, Lunning och Toijer, 
Anställningsskydd (2010) s. 508 samt AD 1984 nr 144, AD 1992 nr 62 och AD 2005 nr 75. 
Jfr AD 1993 nr 197. 
89
 Se t.ex. AD 1986 nr 58 och AD 2000 nr 51. 
90
 Se t.ex. AD 1980 nr 168 och AD 1986 nr 87. Jfr AD 1984 nr 19. 
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tillräckliga kvalifikationer.
91
 Särskild vikt kan även fästas vid personliga 
egenskaper såsom erfarenhet och talang.
92
 
2.4.2 Driftsenhet 
Om arbetsgivaren bedriver verksamhet vid flera driftsenheter kan, enligt 
25 a § andra stycket LAS, företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad endast 
göras gällande vid den driftsenhet där arbetstagaren sedan tidigare är 
sysselsatt. Någon möjlighet för den fackliga organisationen att begära en 
sammanläggning av driftsenheter på samma ort, motsvarande vad som kan 
ske enligt 22 och 25 §§ LAS, finns inte vid företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad.
93
 Driftsenhetsbegreppet i både 22 § LAS och 25 § LAS 
begränsas dock av kollektivavtalsområdet. Dvs. varje kollektivavtalsområde 
utgör en egen turordnings- eller återanställningskrets. Vid företrädesrätt till 
högre sysselsättningsgrad finns ingen motsvarande begränsning till 
kollektivavtalsområdet.
94
 
 
I praxis och doktrin beskrivs en driftsenhet normalt som en del av ett företag 
(eller en verksamhet) som är belägen i en och samma byggnad eller inom ett 
inhägnat område.
95
 Normalt sett finns det ingen möjlighet att vid 
avgränsningen av driftsenheten gå utöver ortsgränsen.
96
 Enligt 
Arbetsdomstolens praxis torde detta vara fallet även när det sker en 
omplacering från en driftsenhet utanför orten trots att det finns 
företrädesberättigade personer.
97
 I vissa fall kan det dock tänkas vara 
befogat att utgå från ett mer organisatoriskt perspektiv i fråga om vad som 
utgör en driftsenhet.
98
 
2.5 Arbetskraftsbehov 
För att en deltidsanställd arbetstagare ska kunna hävda företrädesrätt till 
högre sysselsättningsgrad krävs att en eventuellt utökad sysselsättningsgrad 
fyller ett arbetskraftsbehov hos arbetsgivaren. I förarbetena till 
bestämmelsen om högre sysselsättningsgrad anförs att företrädesrätten till 
högre sysselsättningsgrad innebär att arbetsgivaren vid ytterligare behov av 
arbetskraft måste försöka tillgodose ett sådant behov genom att erbjuda en 
                                                 
91
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 508f.  Se även AD 1984 nr 144 och 
AD 1995 nr 107. Jfr AD 1994 nr 88, AD 1995 nr 2 och AD 2006 nr 112. 
92
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 649. Se även AD 1996 nr 42. 
93
 Prop. 1996/97:16 s. 45. 
94
 Prop. 1996/97:16 s. 45. Därmed kan det uppstå situationer då en arbetstagare kan komma 
att utföra arbetsuppgifter inom två olika kollektivavtalsområden, se Bylund m.fl. 
Anställningsskyddslagen (2011) s. 246. 
95
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 642. Se även Bylund m.fl. 
Anställningsskyddslagen (2011) s. 211 och AD 2006 nr 15. 
96
 Calleman Turordning vid uppsägning (1999) s. 98ff. Se även prop. 1973:129 s. 157, 
Bylund m.fl. Anställningsskyddslagen (2011) s. 212 samt AD 1993 nr 99. 
97
 AD 1996 nr 56; jfr tingsrättens domskäl i samma fall. Jfr även Glavå Arbetsbrist och 
kravet på saklig grund (1999) s. 515f. 
98
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 642f. Jfr AD 1988 nr 32 och 
AD 1988 nr 100. 
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deltidsanställd arbetstagare den ökade sysselsättningsgrad som arbetstagaren 
anmält intresse om.
99
 I förarbetena exemplifieras en sådan situation med 
behov av ytterligare arbetskraft på följande sätt: 
Behov av ytterligare arbetskraft kan uppstå t.ex. på grund av tillkomna 
arbetsuppgifter, men det kan också röra sig om att en redan anställd slutar, 
minskar sin arbetstid e.d. I normalfallet skall alltså arbetsgivaren – istället för 
att nyanställa – låta de nya arbetsuppgifterna utföras av någon redan 
anställd.”100 
Det avgörande är om den högre sysselsättningsgraden bidrar till att 
arbetsgivarens behov av arbetskraft tillgodoses. Hela arbetsgivarens behov 
måste inte fyllas genom att arbetstagaren ökar sysselsättningsgraden. För att 
arbetstagaren ska kunna fylla ett ytterligare arbetskraftsbehov är det 
emellertid nödvändigt att behovet inte gäller sådan tid när arbetstagaren 
redan sysselsätts.
101
 
2.5.1 Företrädesrättens påverkan på 
arbetsorganisationen 
2.5.1.1 Förarbeten och doktrin 
Av lagtexten framgår inte klart vid vilka situationer som företrädesrätt till 
högre sysselsättningsgrad, 25 a § LAS, aktualiseras. Det finns inte heller 
några direkta anvisningar om hur långt företrädesrätten kan tänkas påverka 
exempelvis arbetsgivarens frihet att organisera sin verksamhet. Förhållandet 
mellan företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad och arbetsgivarens 
frihet att organisera sin verksamhet berörs dock i förarbetena på följande 
sätt: 
”Det är värt att påpeka att bestämmelsen inte ger arbetstagarsidan någon rätt 
att styra hur arbetsgivaren lägger upp sin verksamhet, t.ex. genom att kräva 
att arbetsgivaren skall inrätta tjänster med sådana arbetstidsmått att 
arbetstagarnas önskemål tillgodoses fullt ut. Inte heller ger bestämmelsen 
arbetstagarsidan rätt att påfordra att arbetstagare omplaceras eller flyttas 
omkring så att deras önskemål tillgodoses fullt ut. När arbetsgivaren har 
behov av ytterligare arbetskraft måste dock en samlad avvägning göras 
varvid hänsyn även måste tas till en arbetstagares berättigade krav på högre 
arbetstidsmått.”102 
I utredningen om en stärkt rätt till heltidsanställning påpekas att 
bestämmelsen om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad inte innebär 
en skyldighet för arbetsgivaren att organisera verksamheten så att 
förekomsten av deltidsanställningar minimeras. En arbetstagare kan därför 
få vänta länge utan att dennes intresse om högre sysselsättningsgrad kan 
tillgodoses.
103
 För att bestämmelsen i 25 a § LAS ska aktualiseras krävs det, 
enligt utredningen, i normalfallet att det finns heltidsanställningar eller 
anställningar med hög sysselsättningsgrad. Dessutom krävs det normalt sett 
att den deltidsanställde arbetstagaren ersätter en arbetstagare som slutat eller 
att arbetsgivaren inrättar en tjänst med högre arbetstidsmått än vad den 
                                                 
99
 Prop. 1996/97:16 s. 45. 
100
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deltidsanställde har.
104
 Ett liknande synsätt framförs också av Lunning och 
Toijer som menar att bestämmelsen i 25 a § LAS endast kan aktualiseras om 
det finns en praktisk lösning inom ramen för ”tillgängliga arbetstillfällen 
och det sätt varpå verksamheten bedrivs”. Kravet på utökad arbetstid ska 
alltså, menar både utredningen om stärkt rätt till heltidsanställning och 
Lunning och Toijer, kunna förverkligas inom den befintliga 
arbetsorganisationen.
105
 
 
Frågan om förhållandet mellan företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad och arbetsgivarens rätt att organisera sin verksamhet var 
uppe även under lagstiftningsarbetet. TCO framförde åsikten att förslaget 
om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad borde förstärkas med 
incitament för arbetsgivaren att organisera sin verksamhet på visst sätt.
106
 
LO och JämO menade att det var ett problem att arbetsgivaren inte behövde 
anpassa sin verksamhet så att deltidsanställningar undveks. Enligt LO skulle 
avsaknaden av en sådan inskränkning i arbetsgivarens rätt medföra att 
reglerna i 25 a § LAS inte skulle påverka antalet heltidsanställningar i stort 
utan endast hur de redan existerande heltidsanställningarna fördelades 
inbördes mellan arbetstagarna.
107
 Vid arbetsmarknadsutskottets behandling 
av förslaget framfördes liknande åsikter från Vänsterpartiets representanter. 
Vänsterpartiet menade att förslaget om företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad var positivt men att det behövde förstärkas. 
Förstärkningen borde, enligt Vänsterpartiet, innebära att arbetsgivaren 
skulle organisera sin verksamhet så att deltidsanställdas önskemål om högre 
sysselsättning skulle kunna tillgodoses om det inte innebar en påtaglig 
störning för verksamheten.
108
 
 
Utgångspunkten är alltså att arbetstagarsidan inte har någon direkt möjlighet 
att rättsligt framtvinga en förändring av arbetsgivarens organisation. I 
utredningen om stärkt rätt till heltidsanställning framhålls att det är ”klart att 
bestämmelserna i 25 a § inte ger arbetstagarsidan något inflytande över hur 
arbetsgivaren organiserar verksamheten”.109 Arbetstagarsidan ska alltså inte 
med grund i regeln i 25 a § LAS kunna styra hur arbetsgivaren lägger upp 
sin verksamhet. När arbetsgivaren har ett arbetskraftsbehov ska det dock, 
som framgår av uttalandet i förarbetena till bestämmelsen i 25 a § LAS, 
göras en samlad avvägning.
110
 Regeringen menar även att de generella 
möjligheterna till förhandling som finns enligt lagen (1976:580) om 
medbestämmande i arbetslivet (MBL) ger arbetstagarsidan ett forum för att 
lyfta frågor om verksamhetens organisering. Dessutom framhålls kravet på 
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förhandling enligt 32 § LAS
111
 som viktigt för att målet om ökat antal 
heltidsanställningar ska uppnås.
112
 
2.5.1.2 Arbetsdomstolens bedömning 
Frågan hur förhållandet mellan bestämmelsen om företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad och arbetsgivarens organisering av verksamheten har 
varit uppe till bedömning i två fall i Arbetsdomstolen. 
 
I det första fallet, AD 2009 nr 9, hade en arbetsgivare genomfört en 
omorganisation i en av sina butiker. Omorganisationen hade skett efter att 
en av de anställda slutat sin anställning med ett arbetstidsmått om 30 
timmar/vecka. Följden av omorganisationen var att den lediga tjänsten till 
viss del, två timmar/vecka, drogs in och att det kvarvarande 
arbetskraftsbehovet, 28 timmar/vecka, fördelades dels på en helt nyinrättad 
tjänst med en sysselsättningsgrad om 24 timmar/vecka och dels på en 
tidigare existerande tjänst som tilldelades fyra timmar/vecka mer än tidigare. 
Den nyinrättade tjänsten besattes med en tidigare vikarie som tilldelades en 
tillsvidareanställning. Före omorganisationen hade en arbetstagare anmält 
intresse om att erhålla utökad sysselsättningsgrad. Det anmälda intresset 
motsvarade det arbetstidsmått som den indragna tjänsten hade, 
dvs. 30 timmar/vecka.  
 
Arbetsdomstolen konstaterade att arbetstagaren utan tvekan hade haft 
företrädesrätt till en anställning med ett arbetstidsmått på 30 timmar/vecka 
om arbetsgivaren behållit en sådan tjänst. På så sätt utgör bestämmelsen i 
25 a § LAS en begränsning av arbetsgivarens fria anställningsrätt. 
Bestämmelsen kan dock inte, menar Arbetsdomstolen, inskränka 
arbetsgivarens rätt att organisera sin verksamhet. Arbetsgivaren var därmed 
i det aktuella fallet obehindrad att både dra in anställningen som sådan och 
även att dra ner arbetstidsmåttet i butiken med två timmar/vecka. Trots att 
antalet arbetstimmar i butiken drogs ner kvarstod emellertid enligt 
Arbetsdomstolen ett arbetskraftsbehov om 28 timmar/vecka.  Domstolen går 
sedan vidare och anför att frågan därmed blir huruvida: 
”det faktum att det inte fanns någon 30-timmarsanställning kvar efter 
omorganisationen innebär att det därmed inte förelåg någon företrädesrätt till 
en sådan anställning för M.F eller om bestämmelsen innebär att sex av de 28 
timmarna borde ha tilldelats M.F så att det trots allt skapades en 30-
timmarsanställning eller om arbetsgivaren i det läget i vart fall borde ha 
behållit en 28-timmarsanställning som M.F skulle ha varit 
företrädesberättigad till.” 
Arbetstagarorganisationen hade i det aktuella fallet gjort gällande att 
arbetsgivaren varit skyldig att tilldela M.F en anställning om 30 
timmar/vecka. Enligt Arbetsdomstolen kunde inte förbundets talan uppfattas 
på annat sätt än att förbundet gjorde gällande att bolaget varit skyldigt att 
behålla anställningen på 30 timmar/vecka dock med förändringen att den 
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inte längre skulle vara en 1:e säljartjänst. Domstolen menar angående en 
eventuell tillämplighet av bestämmelsen vid en sådan situation följande:  
”Förarbetena är här något motsägelsefulla. Å ena sidan anges […] att 
bestämmelsen inte innebär någon rätt att styra hur arbetsgivaren organiserar 
sin verksamhet, varvid anges som exempel att bestämmelsen inte innebär ett 
krav på arbetsgivaren att inrätta vissa tjänster eller påfordra omplaceringar. Å 
andra sidan anges att när arbetsgivaren har behov av ytterligare arbetskraft 
måste en samlad avvägning göras varvid hänsyn även måste tas till en 
arbetstagares berättigade krav på högre arbetstidsmått.” 
Enligt Arbetsdomstolen hade bolaget inte möjlighet att både tillgodose 
arbetstagarens önskemål om en anställning med ett arbetstidsmått om 
30 timmar/vecka och samtidigt vidta den omorganisation som bolaget 
önskade, vilket innebar tre säljartjänster med samma arbetstidsmått. 
Domstolen konstaterar att det:  
”I förarbetena sägs uttryckligen att regleringen inte innebär ett krav på 
arbetsgivaren att inrätta tjänster. I linje med detta borde ligga att 
företrädesrätten inte heller kräver att arbetsgivaren behåller en tjänst med ett 
visst arbetstidsmått.”  
Vidare konstaterade domstolen att om kravet på att arbetstagaren skulle 
erhålla en anställning om 30 timmar/vecka hade tillgodosetts så hade någon 
av de andra tjänsterna, som nu blev på 24 timmar/vecka, fått ett lägre 
arbetstidsmått. Därmed hade åtminstone en av de andra arbetstagarna fått en 
lägre sysselsättningsgrad än vad som blev fallet. Efter en samlad avvägning 
ansåg domstolen inte att företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad 
hindrade arbetsgivaren att omorganisera sin verksamhet på så sätt som 
gjorts. Några skäl till att den deltidsanställdes intresse av högre 
sysselsättningsgrad skulle ges företräde framför arbetsgivarens intresse av 
att omorganisera sin verksamhet fanns enligt domstolen inte i det aktuella 
fallet. 
 
I det andra fallet, AD 2012 nr 41, hade två arbetstagare som arbetade 
28,67 timmar/vecka
113
 hos sin arbetsgivare begärt att få utöka sin 
sysselsättningsgrad med 1,33 timmar/vecka. Arbetstagarna hade tidigare 
varit schemalagda på 30 timmar/vecka och arbetade dessutom kontinuerligt 
viss mertid. Enligt förbundet uppgick mertiden till omkring två 
timmar/vecka. De båda arbetstagarnas önskemål om högre 
sysselsättningsgrad aktualiserades i samband med att en tredje arbetstagare 
med samma arbetstidsmått slutade sin anställning och det därigenom 
uppkom ett arbetskraftsbehov om 28,67 timmar/vecka. Arbetsgivaren 
beslutade emellertid att tillsätta den befintliga tjänsten med en nyrekrytering 
istället för att först tillgodose de deltidsanställdas önskemål om högre 
sysselsättningsgrad. 
 
Förbundet anförde som grund för sin talan att ”bestämmelserna114 ger 
visserligen inte arbetstagaren en rätt att styra över hur arbetsgivaren ska 
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organisera sin verksamhet.” Samtidigt menade förbundet att en avvägning 
skulle göras mellan arbetstagarens intresse av utökat arbetstidsmått och 
arbetsgivarens intresse av att organisera sin verksamhet efter eget tycke. 
Eftersom det i det aktuella fallet rörde sig om en liten utökning av 
sysselsättningsgraden ansåg förbundet att önskemålen inte kunde ses som 
särskilt ingripande i arbetsgivarens frihet att organisera sin verksamhet. 
 
Arbetsgivaren menade att schemaläggningen var optimal utifrån de faktorer 
som skulle beaktas. Att arbetstagarna i det aktuella fallet arbetade 
kontinuerlig mertid kunde inte, enligt arbetsgivaren, innebära att 
schemaläggningen inte var att se som optimal. Dessutom anförde 
arbetsgivaren att man ville anställa en erfaren säljare och att detta 
underlättades om det fanns en möjlighet att erbjuda en anställning som 
minst motsvarade 75 % av en heltidsanställning, dvs. åtminstone 
28,67 timmar/vecka. Enligt arbetsgivaren kunde inte arbetstagarna erbjudas 
någon anställning med högre sysselsättningsgrad eftersom det endast fanns 
en ledig anställning med samma sysselsättningsgrad som arbetstagarna 
redan hade. Arbetsgivaren menade vidare att reglerna om företrädesrätt till 
högre sysselsättningsgrad
115
 inte kunde anses ”tvinga en arbetsgivare att 
omorganisera verksamheten eller ändra arbetsscheman”. Om en 
intresseavvägning skulle ske på så sätt som förbundet anfört menade 
arbetsgivaren att arbetstagarnas intresse av utökad arbetstid i det aktuella 
fallet ”knappast” kunde överväga arbetsgivarens intresse av att organisera 
verksamheten på det mest optimala sättet. 
 
Domstolen konstaterar att arbetsgivaren inte både hade kunnat behålla en 
arbetsorganisation med tre säljartjänster om vardera 28,67 timmar/vecka och 
samtidigt tillmötesgått arbetstagarnas önskemål om högre 
sysselsättningsgrad. Arbetsdomstolen hänvisar i sitt avgörande både till 
uttalandena i förarbetena och till den slutsats som dras i AD 2009 nr 9 
angående dessa. Domstolens slutsats var att arbetsgivaren inte brutit mot 
företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad och uttalar till stöd för detta 
följande:  
”Som arbetsdomstolen uttalade i […] AD 2009 nr 9 är förarbetena något 
motsägelsefulla i beskrivningen av företrädesrättens närmare innebörd. 
Arbetsdomstolen fann emellertid i det fallet, […], att reglerna inte hindrade 
arbetsgivaren från att i samband med att behov av ytterligare arbetskraft 
uppstod förändra verksamheten på sådant sätt att det efter omorganisationen 
inte kvarstod någon möjlighet att tilldela den berörde arbetstagaren önskat 
arbetstidsmått.”  
Arbetsdomstolen påpekar dock att förhållandena i det aktuella fallet skiljer 
sig något åt från de i AD 2009 nr 9 eftersom det istället funnits en ledig 
tjänst till vilken arbetsgivaren rekryterat en utomstående person. Domstolen 
menade dock att företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad ”i linje” med 
avgörandet i AD 2009 nr 9 inte kunde anses innebära ett krav på att 
arbetsgivaren skulle tvingas ändra sin befintliga organisation när ett 
arbetskraftsbehov föreligger. Enligt domstolen hade det inte heller 
framkommit några omständigheter som talade för att arbetstagarnas intresse 
i det aktuella fallet skulle leda till en annan bedömning. 
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2.5.2 Arbetskraftsbehov och kravet på 
nyanställning 
Det framgår inte av lagtexten om företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad, 25 a § LAS, är begränsad till en situation där det görs 
en nyanställning eller om företrädesrätt även kan hävdas vid andra 
organisatoriska förändringar.
116
 I förarbetena berörs frågan med följande 
uttalande: 
”Förslaget innebär att arbetsgivaren, om behov av ytterligare arbetskraft 
uppstår, måste försöka tillgodose detta behov genom att erbjuda en 
deltidsanställd den ökade sysselsättningsgrad som denne har anmält intresse 
för. Behov av ytterligare arbetskraft kan uppstå t.ex. på grund av tillkomna 
arbetsuppgifter, men det kan också röra sig om att en redan anställd slutar, 
minskar sin arbetstid e.d. I normalfallet skall alltså arbetsgivaren – i stället 
för att nyanställa – låta de nya arbetsuppgifterna utföras av någon redan 
anställd.”
117
 
I regeringens direktiv till utredningen om stärkt rätt till heltidsanställning 
anförs att regleringen i 25 a § LAS inte innebär någon skyldighet för 
arbetsgivaren att rent allmänt tillmötesgå önskemål om utökat arbetstidsmått 
från en deltidsarbetande arbetstagare. Istället menar man att företrädesrätten 
enligt 25 a § LAS är begränsad till situationer där alternativet hade varit en 
nyanställning.
118
 Ett liknande synsätt framfördes även angående ett tidigare 
framfört möjligt förslag från 1992 års arbetsrättskommitté om en 
bestämmelse om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad. Enligt den 
föreslagna lösningen skulle en företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad 
kunna utformas med 25 § LAS som förebild och en deltidsarbetande 
arbetstagare skulle i sådana fall, under vissa förutsättningar, ha 
företrädesrätt framför ”externsökande” arbetstagare.119 
 
Även Lunning och Toijer menar att företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad är begränsad till en situation där det görs en 
nyanställning. Enligt Lunning och Toijer ger regeln i 25 a § LAS 
deltidsarbetande arbetstagare en rätt att utöka sitt arbetstidsmått genom att 
göra anspråk på en anställning med högre sysselsättningsgrad när 
arbetsgivaren vill nyanställa personal.
120
 Slutsatsen att företrädesrätten till 
högre sysselsättningsgrad endast kan göras gällande i en 
nyanställningssituation drar Lunning och Toijer utifrån kopplingen till 
25 § LAS och uttalandet i förarbetena till bestämmelsen i 25 a § LAS 
”istället för att nyanställa”. Företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad 
kan därmed, menar Lunning och Toijer, inte påkallas när förändringar på 
arbetsplatsen gör att andra arbetstagare förflyttas eller får andra 
arbetsuppgifter.
121
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Vid företrädesrätt till återanställning, 25 § LAS, uppställs ett krav på ny 
anställning.
122
 I 1974 års anställningsskyddslag betecknades också 
bestämmelsen som en företrädesrätt till ny anställning istället för dagens 
återanställning.
123
 Vid införandet av 1982 års anställningsskyddslag gjordes 
dock en språklig översyn och ny anställning byttes ut mot det, i dagligt tal, 
mer använda återanställning. Någon ändring i sak var emellertid inte 
avsedd.
124
 Enligt Glavå saknas det någon egentlig motivering till innebörden 
av ny anställning i förarbetena till 1974 års anställningsskyddslag.
125
 
Samtidigt kan man i utredningen som låg till grund för 1974 års 
anställningsskyddslag läsa följande uttalande angående innebörden av ny 
anställning:  
”Utifrån arbetstagarens synpunkt skulle här kunna talas om en rätt till 
återanställning och denna beteckning används också i dagligt tal. Den 
adekvata beskrivningen torde dock vara att arbetstagaren framför annan 
arbetssökande [min kursivering] har en företrädesrätt till ny anställning hos 
arbetsgivaren.”126 
I förarbetena till ändring av statstjänstemannalagen uttalades också att 
återanställningsrätten endast torde gälla vid ”en ny anställning i egentlig 
mening”.127 
 
I propositionen till 1974 års anställningsskyddslag anförde 
departementschefen att uppsägningar p.g.a. arbetsbrist i princip måste 
accepteras. Det var dock angeläget att förbättra situationen för de 
arbetstagare som sagts upp. Därför ansåg departementschefen att en regel 
om rätt till återanställning när ”nya arbetstillfällen yppas hos den tidigare 
arbetsgivaren” var nödvändig. Företrädesrätten till återanställning skulle 
motverka förfaranden där arbetsgivare säger upp arbetstagare på grund av 
arbetsbrist trots att någon sådan inte föreligger och sedan nyanställer andra 
arbetstagare.
128
 Samtidigt uttalas dock i förarbetena att det:  
”Givetvis står […] arbetsgivaren fritt att underlåta att träffa avtal eller lämna 
erbjudande om ny anställning före ettårsperiodens utgång, även om det skulle 
uppstå behov av ny arbetskraft dessförinnan. I så fall föreligger det inte 
någon företrädesrätt för de tidigare anställda arbetstagarna.”129 
Arbetsgivaren kan alltså avvakta med att nyanställa utan att detta anses vara 
ett kringgående av företrädesrätten till återanställning.
130
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2.5.2.1 Nyanställning och omplaceringar 
Förhållandet mellan företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad och 
omplaceringar som görs istället för uppsägning, 7 § andra stycket LAS, 
regleras uttryckligen i 25 a § tredje stycket LAS. Enligt bestämmelsen ges 
en arbetstagare som omplaceras enligt 7 § andra stycket LAS förtur framför 
en arbetstagare som hävdar företrädesrätt enligt 25 a § LAS. Någon 
motsvarande reglering finns dock inte avseende andra omplaceringar, dvs. 
sådana som vidtas som ett uttryck för arbetsgivarens arbetsledningsrätt även 
om en sådan omplacering rent skulle kräva att ett nytt anställningsavtal 
formellt sett träffas. Frågan berörs inte i förarbetena till bestämmelsen i 
25 a § LAS och har inte heller avseende företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad prövats i domstol. Som berördes tidigare menar dock 
Lunning och Toijer att det följer av bl.a. kopplingen mellan företrädesrätten 
till återanställning, 25 § LAS, och företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad, 25 a § LAS, att företrädesrätt enligt 25 a § LAS endast 
kan göras gällande vid en nyanställningssituation.
131
 
 
Avseende företrädesrätten till återanställning och omplaceringar som görs 
för att undvika uppsägning enligt 7 § andra stycket LAS finns ingen 
uttrycklig reglering. I både praxis och doktrin anses det dock vara så att 
företrädesrätten till återanställning får ge vika gentemot en omplacering som 
görs för att undvika en uppsägning.
132
 Enligt Glavå överensstämmer också 
ett sådant synsätt med lagstiftningens skyddssyfte.
133
 Vad gäller förhållandet 
mellan andra omplaceringar och företrädesrätten till återanställning görs 
inga direkta uttalanden i förarbetena till bestämmelsen.
134
 I de ovan nämnda 
förarbetena till ändring i statstjänstemannalagen menas emellertid att följden 
av att återanställningsrätten endast gäller vid nyanställning är att den inte 
gäller vid omplaceringar till en annan tjänst hos samma arbetsgivare. Detta 
eftersom anställningsförhållandet i sådana fall inte upphör.
135
 Henning 
menar, med hänvisning till AD 1984 nr 82
136
 och uttalandet i 
prop. 1974:174, att en omplacering inte kan aktualisera företrädesrätt till 
återanställning även om denna endast genomförs med stöd av arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt och oavsett om omplaceringen i sig kräver att 
arbetstagaren formellt sett anställs i en ny tjänst.
137
 
Frågan om förhållandet mellan omplaceringar som inte görs för att undvika 
uppsägning och företrädesrätten till återanställning var uppe till prövning i 
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 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 686. 
132
 Se t.ex. AD 1984 nr 82 och AD 1996 nr 56. Se även Ulander-Wänman Företrädesrätt till 
återanställning (2008) s. 153 samt Henning Tidsbegränsad anställning (1984) s. 397. 
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 Glavå Arbetsbrist och kravet på saklig grund (1999) s. 554. 
134
 Se tingsrättens domskäl i AD 1996 nr 56. 
135
 Prop. 1974:174 s. 66. 
136
 I AD 1984 nr 82 uttalade domstolen sig kring frågan om företrädesrätt till återanställning 
i förhållande till omplaceringsskyldigheten i LAS 7 § andra stycket och det förhållande att 
det fanns en specifik regel i den aktuella lagen som gjorde undantag från företrädesrätt till 
återanställning när en arbetstagare omplacerades som alternativ till uppsägning. 
137
 Henning Tidsbegränsad anställning (1984) s. 397. Avseende ny tjänst exemplifierar 
Henning med det statliga området där en omplacering kan kräva att arbetstagaren formellt 
entledigas från den befintliga tjänsten och förordnas på en annan tjänst. 
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AD 1996 nr 56. I det aktuella fallet hade Arbetsdomstolen att bedöma 
huruvida en arbetstagare som sagts upp p.g.a. arbetsbrist hade företrädesrätt 
till återanställning när en annan arbetstagare på egen begäran omplacerades 
till det kontor där den uppsagda arbetstagaren tidigare arbetat. Angående 
förhållandet mellan omplaceringar och företrädesrätt till återanställning 
uttalar domstolen följande: 
”Av förarbetena till anställningsskyddslagen (prop. 1973:129 s. 163; jfr även 
prop. 1974:174 s. 66) framgår att företrädesrätten till återanställning endast 
gäller i de fall då det blir fråga om nyanställning i egentlig mening. 
Företrädesrätten till ny anställning gäller följaktligen inte i konkurrens med 
omplaceringsrätten i 7 § andra stycket anställningsskyddslagen. 
 
Beträffande andra fall av omplacering, dvs. då arbetsgivaren i kraft av sin 
arbetsledningsrätt omplacerar arbetstagare eller omfördelar arbete, 
uppkommer fråga om hur en omplacering förhåller sig till företrädesrätten till 
återanställning.” 
Arbetsdomstolen går sedan vidare och konstaterar med hänvisning till 
AD 1980 nr 54 och ett uttalande i propositionen till 1974 års 
anställningsskyddslag att företrädesrätten till återanställning inte innebär 
någon skyldighet för arbetsgivaren att nyanställa även om ett sådant behov 
finns.
138
 Det står alltså en arbetsgivare fritt att underlåta att träffa avtal eller 
lämna erbjudande om ny anställning först efter företrädestiden gått ut även 
om det faktiskt skulle uppstå behov av arbetskraft tidigare. Angående 
omplaceringar i förhållande till företrädesrätten till återanställning uttalar 
domstolen även följande: 
”Om en arbetsgivare i kraft av sin arbetsledningsrätt omplacerar en 
arbetstagare, kan detta inte i och för sig anses innebära att arbetsgivaren brutit 
mot företrädesrätten till återanställning enligt anställningsskyddslagen.” 
Enligt Arbetsdomstolen fanns det inga omständigheter i det aktuella fallet 
som kunde göra att arbetsgivarens förfarande kunde ses som ett försök till 
kringgående av företrädesrätten till återanställning. 
 
Tingsrätten, som först hade prövat tvisten, hade i sitt domslut kommit till en 
annan slutsats än Arbetsdomstolen. Enligt tingsrätten kunde inte någon 
ledning till hur bedömningen av förhållandet mellan företrädesrätt och 
omplacering skulle göras utläsas i förarbetena. Istället väljer tingsrätten att 
framhålla att syftet med företrädesrätten till återanställning är att det:  
”…skall vara svårare för en arbetsgivare att kringgå anställningsskyddet 
genom att säga upp personal under ett skenbart påstående om arbetsbrist för 
att sedan nyanställa andra personer (se prop 1973:129 s 163). Det skulle 
rimma dåligt med nyss nämnda syfte om en arbetsgivare, när han har behov 
av ytterligare arbetskraft, inom hela sin verksamhet skulle kunna 
omdisponera personalen samtidigt som en tidigare uppsagd arbetstagare – 
vars företrädesrätt som utgångspunkt endast gäller för den driftenhet där han 
tidigare var sysselsatt – inte i något läge kan göra gällande sin företrädesrätt.” 
Dessutom menade tingsrätten att det inte torde finnas några sakliga skäl till 
att företrädesrätten till återanställning skulle få stå tillbaka så länge det inte 
rörde sig om en omplacering som gjordes för att undvika uppsägningar 
enligt 7 § andra stycket LAS. Enligt tingsrätten borde detta gälla ännu mer 
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 Arbetsdomstolen hänvisar här till s. 163 i prop. 1973:129. Den korrekta hänvisningen 
för uttalandet är dock prop. 1973:129 s. 265. 
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när det, som i det aktuella fallet, inte hade påståtts att omplaceringen 
föranletts av företagsekonomiska eller organisatoriska skäl. 
 
Glavå har kritiserat Arbetsdomstolens slutsatser i AD 1996 nr 56 och menar 
att domstolen bortser från företrädesrättsreglernas skyddssyfte. Enligt Glavå 
fäster Arbetsdomstolen en alltför stor vikt vid att det krävs ett avsiktligt 
kringgåendesyfte för att förfarandet ska ses som otillbörligt. Dessutom 
menar Glavå att Arbetsdomstolen nästan helt bortser från frågan om det 
generella förhållandet mellan företrädesrätten i 25 § LAS och en 
omplacering som inte görs för att undvika uppsägning enligt 7 § andra 
stycket LAS. För Glavå framstår tingsrättens ställningstagande som mer 
överensstämmande med regleringens åsyftade funktion. Vidare pekar Glavå 
även på att det kan ifrågasättas huruvida omplaceringen i det aktuella fallet 
gjordes inom arbetsgivarens omplaceringsrätt.
139
 I Arbetsdomstolens praxis 
har arbetsgivarens befogenhet att omplacera arbetstagare, dvs. 
omplaceringsrätten, ansetts begränsad till driftsenheter inom orten eller till 
en närliggande ort.
140
 
 
Glavå framför också att en möjlig lösning skulle vara att arbetsgivaren, i en 
sådan situation som var aktuell i fallet, erbjuder den företrädesberättigade 
arbetstagaren den omplacerade arbetstagarens befattning. Detta oavsett 
eventuella begränsningar kopplade till driftsenhetsbegreppet. Härvid 
framhåller Glavå att det i andra sammanhang brukar anföras att en 
företrädesberättigad arbetstagare inte kan göra anspråk på viss tjänst eller 
befattning men att detta förutsätter att arbetstagaren i sådana fall erbjuds den 
tjänst som ska återbesättas.
141
 Dessutom menar Glavå att den tolkning som 
getts nyanställningsbegreppet avseende företrädesrätten till återanställning 
möjliggör kringgåenden av företrädesrättsreglerna genom att arbetsgivaren 
omplacerar arbetstagare.
142
 
 
Med hänsyn till den tolkning som Arbetsdomstolen gör av kravet på 
nyanställning i AD 1996 nr 56 kan inte företrädesrätt till återanställning 
hävdas om arbetsgivaren väljer att omplacera en arbetstagare till en ledig 
befattning. Detta oavsett om omplaceringen görs inom arbetsgivarens 
arbetsledningsrätt eller inte och omplaceringen därför kan komma att kräva 
att ett nytt anställningsavtal formellt sett träffas.
143
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 Glavå Arbetsbrist och kravet på saklig grund (1999) s. 554f. 
140
 Källström och Malmberg Anställningsförhållandet (2013) s. 219f och där gjorda 
rättsfallshänvisningar. Källström och Malmberg formulerar det som att: ”Regeln får 
uppfattas som att omplacering är tillåtet inom ett bekvämt pendlingsavstånd, om inte annat 
framgår av förhållandena i det enskilda fallet”, Källström och Malmberg 
Anställningsförhållandet (2013) s. 220. 
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 Glavå Arbetsbrist och kravet på saklig grund (1999) s. 555. Jfr Lunning och Toijer 
Anställningsskydd (2010) s. 671. 
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 Glavå Arbetsbrist och kravet på saklig grund (1999) s. 549. 
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 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 666ff. Jfr Henning Tidsbegränsad 
anställning (1984) s. 397. 
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2.5.2.2 Nyanställning och andra sätt att täcka 
arbetskraftsbehov 
Begreppet nyanställning rör inte endast frågan huruvida en ny arbetstagare 
rekryterats. I begreppet ligger även ett krav på att det faktiskt rör sig om en 
anställning.
144
 Som berörts ovan uttalas i förarbetena till 1974 års 
anställningsskyddslag att arbetsgivaren är fri att underlåta att träffa avtal 
eller lämna erbjudande om ny anställning till dess att tiden för företrädesrätt 
till återanställning gått ut. Detta oavsett om det föreligger behov av 
arbetskraft eller inte.
145
 I Arbetsdomstolens praxis har detta formulerats som 
att det krävs att arbetsgivaren anställer någon i en företrädesberättigads 
ställe för att företrädesrätten till återanställning ska kränkas.
146
 Oavsett om 
ett förfarande generellt sett kan ses som tillåtet har i praxis framhållits att 
förfaranden som i det aktuella fallet är att anse som otillbörliga ändå kan 
vara att bedöma som ett kringgående av företrädesrättsreglerna.
147
 
 
I AD 1980 nr 54 hade Arbetsdomstolen att bedöma huruvida en inlåning av 
tre arbetstagare när det fanns två arbetstagare med företrädesrätt till 
återanställning kunde ses som en kränkning av företrädesrätten till 
återanställning enligt 1974 års anställningsskyddslag. De 
företrädesberättigade arbetstagarnas ursprungliga arbetsgivare hade gått i 
konkurs och de hade i samband med detta sagts upp från sina anställningar. 
Ett nytt bolag tog emellertid över verksamheten. De två arbetstagarna erhöll 
inte fortsatt anställning hos den nya arbetsgivaren. Den nya arbetsgivaren 
lånade under en period av fem månader istället in tre arbetstagare från ett 
annat bolag. I första hand menade arbetstagarsidan att de inlånade 
arbetstagarna skulle anses vara anställda hos den nya arbetsgivaren. I andra 
hand menade arbetstagarsidan att inlåningen skulle vara att likställa med en 
nyanställning vid tillämpning av företrädesrätten till återanställning. 
Arbetsdomstolen konstaterar inledningsvis att något avtalsförhållande inte 
kunde ha ansetts förelegat mellan de inlånade arbetstagarna och det 
inlånande företaget och någon nyanställning hade därmed inte skett i 
samband med inlåningen. Därefter går domstolen vidare till frågan om 
inlåningen, utan att formellt sett utgöra en nyanställning, kunde vara att 
likställa med en nyanställning vid tillämpningen av företrädesrätten till 
återanställning.  
 
Domstolen framhåller först att företrädesrättsreglerna inte innebär att en 
arbetsgivare har en skyldighet att ta tillvara på senare uppkomna 
arbetstillfällen. Vidare uttalar domstolen följande: 
”I lagens förarbeten (prop 1973:129 s 163)148 anges att det står en 
arbetsgivare fritt att underlåta att träffa avtal eller lämna erbjudande om ny 
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 Glavå Arbetsbrist och kravet på saklig grund (1999) s. 555. 
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 Prop. 1973:129 s. 265. Se även Ulander-Wänman Företrädesrätt till 
återanställning (2008) s. 152f. 
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 Se t.ex. AD 1986 nr 50 och AD 1988 nr 160. 
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 Även här hänvisar domstolen till s. 163 i prop. 1973:129, den korrekta sidhänvisningen 
är dock som nämndes tidigare s. 265 i prop. 1973:129. 
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anställning före ettårsperiodens utgång även om det skulle uppstå behov av 
ny arbetskraft dessförinnan. Detta förarbetsuttalande som inte mött gensaga 
under lagstiftningsärendets fortsatta handläggning tyder på att det inte har 
varit lagstiftarens mening att företrädesrättsreglerna tolkningsvis skall ges 
tillämplighet utanför nyanställningssituationen i syfte att garantera att 
företrädesberättigad arbetstagare bereds sysselsättning hos arbetsgivaren när 
detta i och för sig skulle vara möjligt.” 
Dessutom menade domstolen att en möjlig utsträckning av företrädesrätten 
motsades av anställningsskyddslagens allmänna innebörd som man beskrev 
på följande sätt: 
”Anställningsskyddslagen har den allmänna innebörden att det är 
arbetsgivaren som ensam bestämmer verksamhetens omfattning och 
inriktning. Finner arbetsgivaren det vara motiverat från företagsekonomisk 
synpunkt att begränsa den egna verksamheten genom att anlita entreprenör 
för ett arbete eller eljest låta annan utföra arbetet, kan därför arbetsgivarens 
beslut i princip inte angripas under åberopande av anställningsskyddslagens 
regler, även om det med fog kan påstås att åtgärden är till förfång för 
sysselsättningen vid företaget.” 
Arbetsdomstolen konstaterade att denna grundsyn främst kom till uttryck 
vid prövningen om en uppsägning var sakligt grundad. Enligt domstolen 
krävde dock ”konsekvensen” att företrädesrättsreglerna tillämpades på 
samma sätt. Företrädesrätt till återanställning bör därför enligt domstolen 
inte kunna åberopas när arbetsgivaren istället för att nyanställa anlitar en 
entreprenör för arbetet. Arbetstagarsidan hade dock anfört att det fanns 
anledning att betrakta inlåning på annat sätt än en vanlig entreprenad. 
Arbetsdomstolen menade att en sådan uppfattning endast kunde vara 
befogad under vissa omständigheter. Något skäl för att ”generellt anse 
inlåning av arbetstagare under ettårstiden som ett kringgående av 
företrädesrättsreglerna” fanns dock inte enligt domstolen. 
 
Enligt Glavå hade en annan argumentation kring omständigheterna i fallet 
kunnat ge ett annat resultat. Istället för att fokusera på frågan om huruvida 
förfarandet var otillbörligt menar Glavå att en argumentation om 
företrädesreglernas skyddssyfte skulle ha kunnat ge en annan slutsats vad 
gäller utrymmet för andra avtalsformer under den tid när det finns 
företrädesberättigade arbetstagare. Samtidigt framhåller också Glavå att de 
begränsade möjligheterna till tidsbegränsade anställningar för tillfälliga 
arbetsanhopningar kan ha påverkat domstolens helhetsbedömning.
149
 
Utgångspunkten för 1974 års anställningsskyddslag var 
tillsvidareanställning. Därför innehöll lagstiftningen ett långtgående förbud 
mot tidsbegränsade anställningar så länge inte dessa var nödvändiga på 
grund av arbetets särskilda beskaffenhet eller om det var fråga om vikariats- 
eller praktikantanställningar.
150
 Genom att det idag finns större möjligheter 
för att anställa för viss tid menar Glavå att det finns ytterligare skäl att 
betrakta saken annorlunda. Problemet i förhållande till detta är, enligt Glavå, 
att allt som påverkar de generellt framställda ställningstagandena inte 
framkommer. Eftersom dessa ”moment” döljs eller blir omedvetna riskerar 
rättsläget enligt Glavå att låsas.
151
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 Glavå Arbetsbrist och kravet på saklig grund (1999) s. 558. 
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Även i AD 2003 nr 4 hade Arbetsdomstolen att bedöma hur företrädesrätten 
till återanställning förhåller sig till förfaranden där arbetsgivaren väljer att 
täcka arbetskraftsbehovet på annat sätt än genom nyanställning. I det 
aktuella fallet hade arbetsgivaren hyrt in arbetskraft från ett 
bemanningsföretag och frågan var om detta förfarande hade inneburit ett 
kringgående av företrädesrätten till återanställning. Arbetstagarsidan 
menade i första hand att det överhuvudtaget inte skulle anses vara tillåtet att 
hyra in personal under den tid som det finns arbetstagare med företrädesrätt 
till återanställning. Enligt arbetstagarsidan följde detta av skyddssyftet och 
uppbyggnaden i anställningsskyddslagen. Vidare menade arbetstagarsidan 
att avgörandet i AD 1980 nr 54 inte direkt kunde tillämpas eftersom det i 
AD 1980 nr 54 hade rört sig om en begränsad inlåning och att möjligheterna 
till inlåning i sig är mer begränsade än vad som är fallet vad gäller inhyrning 
av arbetskraft. I andra hand menade arbetstagarsidan att inhyrningen, i den 
aktuella situationen, skulle vara att anse som ett otillbörligt kringgående av 
företrädesrätten till återanställning. Arbetsgivarsidan menade å sin sida att 
en förutsättning för att företrädesrätten till återanställning ska aktualiseras är 
att det sker en nyanställning. Dessutom pekade arbetsgivarsidan på att 
inhyrning av arbetskraft inte längre är begränsat genom lag och att 
Arbetsdomstolens uttalanden om entreprenad och inlåning i AD 1980 nr 54 
därför även skulle vara tillämpliga angående inhyrning av personal. 
 
Arbetsdomstolen konstaterar med hänvisning till uttalandena i 
AD 1980 nr 54 att det i praxis inte anses föreligga något generellt förbud 
mot inlåning av arbetskraft när det samtidigt finns arbetstagare som har 
företrädesrätt till återanställning. Däremot kan förfaranden som i det 
enskilda fallet anses vara otillbörliga komma att betraktas som ett 
kringgående av företrädesrätten. Angående frågan om inhyrning av 
arbetskraft i förhållande till företrädesrätten i 25 § LAS uttalar domstolen 
följande: 
”Vid bedömande av den frågan bör man enligt domstolens mening beakta att 
inhyrning av arbetskraft numera är ett godtaget förfarande som sedan år 1992 
är reglerat i särskild lagstiftning. Från den synpunkten finns det enligt 
domstolens mening under alla förhållanden inte anledning att beträffande 
inhyrning av arbetskraft anlägga ett synsätt som är mer restriktivt än det som 
domstolen gav uttryck för i 1980 års dom om inlåning av arbetskraft. 
 
Av det anförda följer att domstolen inte kan ansluta sig till förbundets 
uppfattning att det skulle råda ett generellt förbud mot inhyrning av 
arbetskraft under tid då tidigare anställda har företrädesrätt till 
återanställning.” 
Domstolen delade alltså inte arbetstagarsidans åsikt om att det förelåg ett 
generellt förbud mot inhyrning av arbetskraft när det finns 
företrädesberättigade personer.
152
 Samtidigt menar domstolen också att det 
inte kan uteslutas att det finns situationer där det föreligger omständigheter 
som gör att en inhyrning kan vara att anse som ett kringgående av 
företrädesrättsreglerna. I det aktuella fallet ansåg domstolen inte att något 
sådant kringgåendesyfte hade förelegat. Detta bl.a. eftersom arbetsgivaren 
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hade uttryckt en önskan om att visstidsanställa företrädesberättigade 
arbetstagare, något som arbetstagarorganisationen hade motsatt sig och på 
grund av ett mellan parterna gällande kollektivavtal också kunde förhindra. 
 
Begränsningarna av personaluthyrning togs år 1993 bort helt.
153
 I 
utvärderingen av den genomförda reformen berörs förfarandet att en 
arbetsgivare kan säga upp personal med hänvisning till arbetsbrist för att 
sedan hyra in personal. Till utredningen hade det framförts synpunkter om 
att förbjuda arbetsgivare att hyra in personal när det fanns personer med 
företrädesrätt till återanställning. Enligt utredningen var en sådan regel dock 
”otymplig” och skulle kunna hindra en arbetsgivare, som i sig hade behov 
av mer akut inhyrning, från att hyra in personal. Dessutom menar man i 
utredningen att en mer långvarig inhyrning av arbetskraft skulle ge grund 
för fackligt veto enligt 39 § MBL eftersom ett sådant förfarande torde vara 
att betrakta som ett kringgående av LAS.
154
 Glavå ifrågasätter emellertid 
huruvida inhyrning, som i sig anses som godtagbart, skulle kunna vara att 
anse som stridande mot grunderna för LAS när ett sådant synsätt inte gäller 
avseende inlåning och entreprenad.
155
 Genom domen i AD 2003 nr 4 
konstaterar också Arbetsdomstolen att det inte kan anses finnas något 
generellt förbud mot inhyrning av arbetskraft när det finns 
företrädesberättigade arbetstagare. 
 
Ulander-Wänman påpekar i sin analys av domskälen i AD 2003 nr 4 att en 
möjlighet att hyra in arbetskraft ger möjligheter till en mer flexibel 
organisation än vad tillsvidareanställningar gör. Vidare menar Ulander-
Wänman också att Arbetsdomstolen utnyttjar en ”elasticitet” i regleringen 
om företrädesrätt till återanställning. Ulander-Wänman beskriver det som att 
domstolen gör detta så att ”det ser ut som att systemet inte ändras även om 
det faktiskt gör det”.156 
 
Utifrån Arbetsdomstolens praxis innebär företrädesrätten till återanställning 
inget hinder mot att arbetsgivaren organiserar sin verksamhet så att 
företrädesrätten inte kan utnyttjas. Arbetsgivaren kan därmed välja att inte 
anställa trots att det i sig föreligger ett arbetskraftsbehov. Dessutom kan 
arbetsgivaren välja att täcka sitt arbetskraftsbehov på andra sätt än genom en 
anställning utan att företrädesrätt till återanställning aktualiseras. Detta trots 
att det finns företrädesberättigade arbetstagare.
157
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 SOU 1997:58 s. 7. 
154
 SOU 1997:58 s. 58f. 
155
 Glavå Arbetsbrist och kravet på saklig grund (1999) s. 562f. 
156
 Ulander-Wänman Företrädesrätt till återanställning (2008) s. 169f. 
157
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 669. Se även Glavå Arbetsbrist och 
kravet på saklig grund (1999) s. 555 och Ulander-Wänman Företrädesrätt till 
återanställning (2008) s. 152ff. 
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2.5.3 Arbetskraftsbehov och ytterligare 
deltidsanställningar 
En ytterligare situation där företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad 
skulle kunna aktualiseras är när arbetsgivaren avser att anställa på visstid 
och det finns deltidsarbetande arbetstagare som har anmält intresse om 
högre sysselsättningsgrad. I AD 2000 nr 51 menade Arbetsdomstolen att en 
arbetstagare med deltidsanställning på visstid kunde hävda företrädesrätt till 
ytterligare visstidsanställningar. Åtminstone så länge den utökade 
sysselsättningsgraden inte omfattade en längre tidsperiod än det 
ursprungliga anställningsavtalet. Frågan kan dock ställas huruvida även en 
deltidsarbetande arbetstagare med en tillsvidareanställning kan hävda 
företrädesrätt till en visstidsanställning om det skulle innebära att 
arbetstidsmåttet utökas. 
 
I bestämmelsen i 25 a § LAS står det att en deltidsanställd arbetstagare har 
företrädesrätt till ”en anställning [min kursivering] med högre 
sysselsättningsgrad, dock högst heltid”. Liknande skrivningar finns också i 
förarbetena till bestämmelsen.
158
 I utredningen om stärkt rätt till 
heltidsanställning menas att företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad, i 
normalfallet, förutsätter att det antingen inrättas en ny tjänst med högre 
sysselsättningsgrad eller att arbetstagaren ersätter en arbetstagare som slutat 
för att företrädesrätten enligt 25 a § LAS ska aktualiseras.
159
 
Arbetsdomstolen menade trots detta i AD 2000 nr 51 att företrädesrätten till 
högre sysselsättningsgrad kunde läggas till grund för att en visstidsanställd 
arbetstagare som arbetade deltid kunde kräva att få ytterligare 
visstidsanställningar. Bylund m.fl. menar också i sin kommentar till 
bestämmelsen i 25 a § LAS att företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad 
kan läggas till grund för att erhålla ytterligare deltidsanställningar.
160
 
 
Om företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad även kan göras gällande i 
förhållande till ytterligare deltidsanställningar och en sådan 
deltidsanställning är en visstidsanställning uppkommer ytterligare 
tillämpningsfrågor. Skulle den deltidsarbetande arbetstagaren sysselsättas 
under en längre tid i en eller flera sådana ytterligare deltidsanställningar kan 
en övergång till tillsvidareanställning enligt 5 § andra stycket LAS bli 
aktuell. 
 
I sådana fall kan man också fråga sig huruvida arbetstagaren kan hävda 
företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad till en ytterligare tidsbegränsad 
anställning även om det står klart att gränsen för omvandling till 
tillsvidareanställning i sådana fall kommer att överskridas. Frågan är inte 
uttryckligen reglerad varken vad gäller företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad eller företrädesrätt till återanställning. I förarbetena som 
föregick införandet av tidsgränsen och den därpå följande omvandlingen i 
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 Se t.ex. prop. 1996/97:16 s. 45 (stycket som börjar med ”Regeringen föreslår…”). 
159
 SOU 2005:105 s. 138. Jfr också Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 666f. 
160
 Bylund m.fl. Anställningsskyddslagen (2011) s. 246. 
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5 § andra stycket LAS uttalades dock att företrädesrätten till återanställning 
inte begränsas av att en omvandling till tillsvidareanställning i sådana fall 
kan komma att ske.
 161
 
2.6 Turordning och fackligt inflytande 
2.6.1 Turordningsregler 
En arbetstagare som gör anspråk på företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad har, enligt 25 a § första stycket LAS, företräde framför 
en arbetstagare som gör gällande företrädesrätt till återanställning enligt 
25 § LAS. Några skäl till denna ordning har inte framförts i förarbetena till 
bestämmelsen om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad.
162
 Denna 
förtur framför arbetstagare med företrädesrätt till återanställning gäller 
oberoende av arbetstagarnas inbördes anställningstid och kvalifikationer.
163
 
Företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad gäller dock, 
enligt 25 a § sista stycket LAS, inte gentemot den som har rätt till 
omplacering för att undvika en uppsägning enligt 7 § andra stycket LAS. 
 
Gör flera arbetstagare anspråk på företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad 
bestäms deras inbördes turordning, i enlighet med 26 § LAS, med hänsyn 
till den sammanlagda anställningstiden hos arbetsgivaren. Lunning och 
Toijer påpekar att det i AD 2000 nr 51 inte görs något uttalande huruvida 
det finns någon inbördes rangordning mellan deltidsanställda som har en 
tillsvidareanställning och deltidsanställda som har en visstidsanställning.
164
 
Enligt min mening saknas det anledning att göra någon åtskillnad mellan 
dessa två grupper av deltidsarbetande arbetstagare. Turordningen torde 
alltså avgöras i enlighet med regeln i 26 § LAS oavsett om det är fråga om 
visstidsanställda eller tillsvidareanställda deltidsanställda.
165
 
2.6.2 Dispositivitet 
Bestämmelsen om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad, 25 a § LAS, 
är enligt 2 § tredje stycket LAS dispositiv på förbundsnivå. Avvikelser från 
reglerna kan därmed göras i kollektivavtal. Lunning och Toijer menar att det 
är osäkert hur långt dispositiviteten sträcker sig. Enligt Lunning och Toijer 
kan det ifrågasättas om parterna kan avtala om att arbetstagare som gör 
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 Prop. 2006/07:111 s. 35. I 25 a § LAS ursprungliga lydelse fanns en begränsning av 
företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad när det skulle strida mot de dåvarande 
reglerna om visstidsanställningar, se prop. 1996/97:16, s. 12. 
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 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 667, Lunning och Toijer menar där att 
”tidigare anställdas upparbetade rätt till återanställning upphävs” genom reglerna i 
25 a § LAS och detta ”utan iakttagande av turordningsregler”. 
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 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 685. 
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 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 687. 
165
 Detta förutsätter dock att anställningen är en sådan som den visstidsanställde 
arbetstagaren faktiskt kan hävda företrädesrätt till, dvs. att den utökade 
sysselsättningsgraden inte gör att anställningstiden förlängs för den visstidsanställde, jfr 
ovan refererade AD 2000 nr 51. 
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gällande företrädesrätt enligt 25 § LAS ska ha förtur framför arbetstagare 
som hävdar företrädesrätt enligt 25 a § LAS. Härvid hänvisar Lunning och 
Toijer till AD 1995 nr 108.
 166
 Enligt min mening ger inte Arbetsdomstolens 
bedömning i AD 1995 nr 108 stöd för en så långtgående begränsning av 
dispositiviteten som Lunning och Toijer hävdar. Utifrån AD 1995 nr 108 
kan dock slutsatsen dras att parterna inte helt kan avtala bort företrädesrätten 
till högre sysselsättningsgrad.
167
 
2.6.3 Förhandlingsskyldighet 
Enligt 32 § LAS har en arbetsgivare som avser att anställa någon annan 
arbetstagare när det finns arbetstagare som kan hävda företrädesrätt till 
högre sysselsättningsgrad förhandlingsskyldighet. Förhandling ska ske med 
berörda arbetstagarorganisationer i enlighet med 11-14 §§ MBL. Någon 
förhandling behöver inte hållas om arbetsgivaren erbjuder anställningen till 
en arbetstagare som ensam har företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad.
168
 Förhandlingsskyldighet inträder inte heller om 
arbetsgivaren nyrekryterar personal till en annan verksamhet.
169
 Om den 
företrädesberättigade arbetstagaren tillhör en icke-kollektivavtalsbärande 
arbetstagarorganisation är arbetsgivaren skyldig att förhandla även med den 
organisationen.
170
 
 
Syftet med förhandlingsskyldigheten är att ge arbetstagarorganisationerna 
insyn. Därigenom ska en kontroll kunna ske av att företrädesrättsreglerna 
följs.
171
 Förhandlingsskyldigheten enligt 32 § LAS och möjligheten till 
inflytande enligt reglerna i MBL framhålls i förarbetena till bestämmelsen 
om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad som viktiga. Inte minst för 
att möjliggöra att parterna verkar för att antalet heltidsanställningar ökar.
172
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 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 687ff. 
167
 Jfr dock SOU 2005:105 s. 126 där det ges exempel på kollektivavtal där företrädesrätten 
till högre sysselsättningsgrad helt avtalats bort. Jag menar att sådana avtalskonstruktioner 
inte torde vara tillåtna med tanke på Arbetsdomstolens slutsatser i AD 1995 nr 108. 
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 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 717. Se även Bylund m.fl. 
Anställningsskyddslagen (2011) s. 275. Angående företrädesrätt till återanställning, 
25 § LAS, se Ulander-Wänman Företrädesrätt till återanställning (2008) s. 152. 
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 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 717. Angående företrädesrätt till 
återanställning, 25 § LAS, se AD 1984 nr 117 samt Ulander-Wänman Företrädesrätt till 
återanställning (2008) s. 151. 
170
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 717. 
171
 Lunning och Toijer Anställningsskydd (2010) s. 717. Se även Bylund m.fl. 
Anställningsskyddslagen (2011) s. 275. 
172
 Prop. 1996/97:16 s. 46. 
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3 Andra sätt att minska 
deltidsarbetandet 
3.1 Stärkt rätt till heltidsanställning 
3.1.1 Bakgrund och syfte 
I SOU 2005:105 - ”Stärkt rätt till heltidsanställning” presenterades ett 
förslag till en ny lag som bl.a. skulle ge större möjligheter för 
deltidsanställda att utöka sitt arbetstidsmått till heltid. Utredningens förslag 
ledde emellertid inte till någon lagstiftningsåtgärd och är i dagsläget lagt till 
handlingarna.
173
 Utgångspunkterna i utredningen är flera. Det pekas i 
utredningen på att det främst är kvinnor som arbetar deltid.
174
 Man lyfter 
även fram den sämre möjlighet till försörjning genom förvärvsarbete och 
från transfereringssystemen som följer av deltidsarbetet.
175
 
Deltidsarbetslösheten är som sagt något som främst drabbar kvinnor. Enligt 
utredningen sker detta utan att något egentligt skäl för en sådan ordning 
påvisats. Deltidsarbete utgår även delvis, efter vad utredningen kommit fram 
till, från värderingar som bygger på att män anses vara familjeförsörjare.
176
 
Samtidigt menar man i utredningen också att deltidsanställningar utgör en 
viktig del i flexibiliteten för arbetsgivarna samt att utvecklingen mot en mer 
flexibel arbetsmarknad även tillgodoser intressen hos arbetstagarna.
177
 Det 
anförs också att deltidsanställda inte generellt kan ses som en missgynnad 
grupp. Många deltidsanställda är, enligt utredningen, välutbildade och har 
en kompetens som efterfrågas av arbetsgivarna. Det är emellertid viktigt att 
den ökade flexibiliteten innebär att individerna har reella valmöjligheter.
178
 
 
Eftersom det i någon större utsträckning inte träffats kollektivavtal om att 
arbetstagare ska få ett större inflytande över valet mellan heltids- och 
deltidsanställning ansåg man i utredningen att det var motiverat med en 
lagreglering. Det påpekas att de frivilliga insatserna som gjorts förutsätter 
att arbetsgivaren ser deltidsarbetslösheten som ett problem i 
organisationen.
179
 En lagreglering får, enligt utredningen, emellertid inte 
hindra tillväxten i småföretag. Inte heller får den utformas så att den blir 
onödigt betungande för arbetsgivarna.
180
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 Bet. 2011/12:AU13 s. 20. 
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 SOU 2005:105 s. 129. 
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 SOU 2005:105 s. 132. 
176
 SOU 2005:105 s. 135. 
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 SOU 2005:105 s. 129f. 
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 SOU 2005:105 s. 130. 
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 SOU 2005:105 s. 139. 
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 SOU 2005:105 s. 142 och s. 157ff. 
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3.1.2 Lagförslaget 
I lagförslagets
181
 1 § anges att lagförslaget innehåller allmänna föreskrifter 
om när en anställning ska avse arbete på heltid och när det är tillåtet att ingå 
anställningsavtal för deltid. Enligt förslagets 1 § andra stycke omfattas 
arbetstagare med både tillsvidare- och visstidsanställning. Från lagens 
tillämpningsområde undantas dock arbetstagare som exempelvis: har en 
företagsledande ställning, tillhör arbetsgivarens familj eller har praktik- eller 
feriearbete. Dessutom undantas enligt förslagets 1 § sista stycket 
arbetsgivare med som mest tio anställda från förslagets 4-6 och 8 §§. 
 
Den föreslagna lagstiftningen är enligt förslagets 2 § sista stycket 
semidispositiv. Som skäl för en semidispositiv lagstiftning framhålls särskilt 
den centrala ställning som kollektivavtal har på arbetsmarknaden och att 
förutsättningarna skiljer sig åt i olika verksamheter.
182
 Dessutom menade 
man i utredningen att lagstiftningen inte skulle försvåra för parterna att 
genomföra nödvändiga förändringar.
183
 
 
3.1.2.1 Huvudregel om anställning på heltid 
Enligt förslagets 4 § skulle ett anställningsavtal som huvudregel avse 
anställning på heltid. Syftet med huvudregeln var att motverka uppkomsten 
av nya deltidsanställningar.
184
 Undantagen till huvudregeln om anställning 
på heltid anges i förslagets 5 och 6 §§. 
 
Om anställning träffas för deltid trots att något av undantagen inte var 
tillämpliga skulle arbetstagaren enligt 14 § kunna föra en fastställelsetalan 
om att anställningen skulle avse heltid istället för deltid. I utredningen 
menar man att undantag från huvudregeln endast skulle kunna ske om 
arbetsgivaren och arbetstagaren särskilt avtalade om det och det samtidigt 
var tillåtet enligt något av undantagen. Genom att göra heltidsanställning till 
huvudregel skulle det också bli den part som ville hävda att avtalet inte 
avsåg heltid som skulle behöva bevisa detta.
185
 Beviskravet för ett påstående 
om att en heltidsanställning inte fyllde ett arbetskraftsbehov skulle enligt 
utredningen vara att arbetsgivaren kunde göra det sannolikt att så är fallet. 
Det är alltså en bevislättnad jämfört med vad som annars gäller för 
civilmål.
186
 
 
Av förslagets 5 § första stycket framgår först och främst att anställningsavtal 
för deltid kan träffas om arbetsgivaren inte har mer än en sjundedel av 
arbetstagarna anställda på deltid. Beräkningen av friutrymmet görs för varje 
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 Utredningens förslag till lag om heltidsanställning finns i sin helhet som bilaga A i 
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arbetsgivare i den mening som detta i allmänhet har i arbetsrätten.
187
 
Därutöver skulle avtal om deltidsanställning även kunna träffas, enligt 
förslagets 5 §, om arbetsgivaren kunde göra det sannolikt att en 
heltidsanställning inte, vid en i huvudsak oförändrad organisering av 
verksamheten, tillgodosåg ett behov av arbetskraft som arbetstagaren hade 
tillräckliga kvalifikationer för. Det påpekas i utredningen att frågan om en 
anställning på heltid inte kan tillgodoses på sådant sätt i huvudsak ska 
bedömas med utgångspunkt i organisationen vid den driftsenhet där 
nyrekryteringen ska ske.
188
 Dessutom skulle avtal om deltidsanställning 
kunna träffas om arbetstagaren anställs som vikarie för en person som redan 
arbetar deltid. Enligt förslagets 6 § skulle avtal om deltidsanställning även 
kunna träffas om arbetstagaren förde fram ett önskemål om detta.
189
 Härvid 
anförs att det inte bör anses strida mot regeln i förslagets 6 § om 
arbetstagaren i viss mån fått lov att anpassa sina önskemål vid en diskussion 
innan anställningen. Det krävs dock att arbetstagaren har visat ett intresse 
för en lägre sysselsättningsgrad än heltid.
190
 
 
3.1.2.2 Högre sysselsättningsgrad för deltidsanställda 
och rätt till heltid 
I utredningens förslag fördes regeln om företrädesrätt i 25 a § LAS över till 
förslagets 7 § med vissa redaktionella ändringar. Ändringarna gjordes 
eftersom delar av regeln i 25 a § LAS istället kom att ingå i förslagets 
10 och 11 §§. Någon ändring i sak var emellertid inte avsedd.
191
  
 
För deltidsanställda arbetstagare som önskade ökad sysselsättningsgrad upp 
till heltid föreslogs en ny regel om rätt till heltid, lagförslagets 8 §. Denna 
regel innebar att en arbetstagare som anmält intresse om att utöka sitt 
arbetstidsmått till heltid kunde få en domstols förklaring om att 
anställningen skulle avse heltid, enligt förslagets 14 §, om arbetstagaren 
varit anställd hos arbetsgivaren i mer än tre år under de senaste fem åren. 
Arbetstagaren skulle vara tvungen att göra det antagligt att arbetsgivaren 
efter en anmälan om intresse av att gå upp till heltid och under tid då 
arbetstagaren varit anställd istället för att tillgodose behovet genom en 
anställning på heltid för arbetstagaren tillgodosett behovet genom en 
nyanställning. Enligt förslagets 8 § andra stycke skulle detta emellertid inte 
gälla om arbetsgivaren kunde visa att behovet av arbetskraft inte skulle ha 
tillgodosetts eller att arbetstagaren saknat tillräckliga kvalifikationer för 
arbetsuppgifterna. Om arbetstagaren skulle tacka nej till ett skäligt 
                                                 
187
 SOU 2005:105 s. 209. Angående innebörden av begreppet arbetsgivare se SOU 
2005:105 s. 204. 
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 SOU 2005:105 s. 168 och s. 209f. Jfr dock s. 210 i SOU 2005:105 där det framhålls att 
man i vissa fall skulle kunna tänka sig en situation där arbetsgivaren även bör se till 
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 Förslagets 6 § innehåller dock vissa begränsningar för att motverka att arbetsgivaren 
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s. 213f. 
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 SOU 2005:105 s. 213. 
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 SOU 2005:105 s. 172 och s. 214. 
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erbjudande om anställning på heltid skulle rätten i förslagets 8 § gå förlorad, 
lagförslagets 9 §. 
 
I utredningen anfördes att möjligheten till domstolsprövning innebar att 
domstolen skulle komma att göra bedömningar om huruvida arbetsgivarens 
beslut var motiverade ur ett företagsekonomiskt- och/eller organisatoriskt 
perspektiv. Med tanke på den restriktivitet som domstolarna visat i sådana 
fall menades i utredningen att det inte var motiverat att en rätt till 
heltidsanställning skulle kunna bli föremål för en mer ingående prövning. 
Istället skulle det vara tillräckligt att arbetsgivaren redovisade de skäl som 
legat till grund för bedömningen och att skälen framstod som godtagbara. 
Domstolens uppgift skulle enligt utredningen begränsas till att stävja risken 
för att arbetsgivaren fattade omotiverade eller osakliga beslut vid valet 
mellan deltids- och heltidsanställningar. Även de fall där en liten påverkan 
på organisationen medförde att arbetstagarens önskemål om 
heltidsanställning uppfylldes skulle dock omfattas av prövningen.
192
 
 
Bevisbördan är i förslaget delad. Arbetstagaren ska göra det antagligt att 
arbetsgivaren har förbigått önskemål om heltidsanställning. Detta menar 
man i utredningen är nödvändigt för att arbetsgivarens bevisbörda inte ska 
bli alltför tung. Bedömningen skulle därmed kunna riktas in på vissa 
specifika situationer där det är antagligt att arbetsgivaren hade kunnat 
tillgodose arbetstagarens önskemål. Om arbetstagaren uppfyller sin 
bevisbörda menas det i utredningen att kraven på arbetsgivaren kan ställas 
förhållandevis högt. Detta eftersom det kan ifrågasättas om det inte funnits 
någon möjlighet att tillgodose arbetstagarens önskemål. Därför menade man 
i utredningen att arbetsgivaren skulle behöva visa att det saknats behov av 
arbetskraft efter det att arbetstagaren anmält intresse om 
heltidsanställning.
193
 
 
Både företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad, förslagets 7 §, och 
rätten till heltid, förslagets 8 §, skulle endast gälla vid den driftsenhet där 
arbetstagaren sysselsattes på deltid, förslagets 10 §. Turordningen mellan 
arbetstagare som önskade utökad sysselsättningsgrad eller heltidsanställning 
skulle enligt förslagets 10 § andra stycket bestämmas utifrån den 
sammanlagda anställningstiden. I förslagets 11 § föreskrivs att 
företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad och rätten till heltid ska gälla 
framför företrädesrätt till återanställning, 25 § LAS. Däremot ska den inte 
gälla framför en person som har rätt till omplacering enligt 7 § andra 
stycket LAS. 
 
Anledningen till att man i utredningen valde att endast föreslå en förstärkt 
rätt till heltidsanställning var att en heltidsanställning skulle stärka den 
enskildes möjligheter till ekonomiskt oberoende och samtidigt verka för att 
den skeva fördelningen mellan könen avseende deltidsarbete skulle 
minska.
194
 Dessutom anfördes i utredningen att det kunde anses som skäligt 
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att arbetsgivaren efter en viss tid skulle kunna inlemma en deltidsarbetande 
arbetstagare i sin heltidsorganisation.
195
 
3.1.2.3 Övriga regler 
Det föreslogs också i förslaget att en arbetsgivare som var bunden av 
kollektivavtal skulle underrätta den lokala arbetstagarorganisationen när 
avtal om deltidsanställning träffades, förslagets 12 §. I förslagets 14 § 
reglerades den möjlighet till förklarande om att anställningen ska avse heltid 
om det stred mot förslagets 4 § eller om en arbetstagare yrkade det enligt 
förslagets 8 §. Enligt förslagets 14 § andra stycket skulle också domstolen 
efter yrkande från arbetstagaren kunna förklara att anställningen i sådana 
fall avsåg heltid till dess tvisten var slutligen avgjord. Vid brott mot den 
föreslagna lagen föreskrevs i förslagets 15 § att arbetsgivaren skulle betala 
skadestånd för kränkningen av lagbrottet. Dessutom skulle ekonomiskt 
skadestånd kunna krävas vid brott mot förslagets 4-7 §§. 
3.2 Andra åtgärder 
3.2.1 Insatser genom AMS och HelaProjektet 
Kring millennieskiftet 2000 intensifierades AMS
196
 insatser för att minska 
deltidsarbetslösheten. Uppdraget att göra detta formulerades av regeringen 
och för utförandet av uppdraget samarbetade AMS med 
länsarbetsnämnderna. Insatserna riktades inledningsvis mot vissa 
yrkesgrupper men kom sedan att utvigdas mot hela arbetsmarknaden.
197
 I 
både regleringsbrevet för 2000 och för 2001 gavs AMS i uppgift att vidta 
åtgärder för att minska antalet deltidsarbetslösa. Inom ramen för uppdraget 
genomfördes bl.a. överläggningar mellan arbetsmarknadsparterna för att 
genom förändringar av arbetsorganisationerna minska det ofrivilliga 
deltidsarbetet.
198
 Dessutom infördes nya rutiner för att ge arbetsgivarna 
kunskap om omfattningen av deltidsarbete i den egna organisationen.
199
 I 
dagsläget har dock inte Arbetsförmedlingen getts något liknande uppdrag.
200 
 
HelaProjektet var en av regeringens satsningar för att minska problemen 
med ofrivilligt deltidsarbete och deltidsarbetslöshet. HelaProjektets mål var 
att minska deltidsarbetslöshet och ofrivilligt deltidsarbete samt att minska 
hindren för en övergång till heltidsarbete. De lokala projekten inom ramen 
för HelaProjektet var inriktade på både insatser där nya arbetsformer 
prövades och på lösningar över flera sektorer och nivåer inom både 
arbetsorganisationen och i samhället i stort. För att uppnå bestående resultat 
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inriktades arbetet på flexibla arbetsformer, strukturella förändringar i 
arbetsorganisationen och kompetensutveckling. Stor vikt lades även vid 
effekter på jämställdheten mellan män och kvinnor samt på åtgärder som 
kunde förbättra arbetsmiljön.
201
 
3.2.2 Arbetet i kommuner och landsting 
I kommunerna är deltidsarbetet beroende av yrkeskategorierna. Inom vård 
och omsorgssektorn utgjorde 2004 de deltidsanställda 43 % av 
arbetstagarna. En fjärdedel av kommunerna hade 2005 tagit politiska beslut 
om att deltidsanställda skulle erbjudas den sysselsättningsgrad de önskade. 
Ungefär hälften av dessa kommuner hade också gått ut med ett sådant 
erbjudande till alla, eller delar av de anställda.
202
 I vissa kommuner har de 
deltidsarbetande arbetstagarna erbjudits heltidsanställningar. Detta har i 
vissa fall lett till att arbetstagarna tilldelats s.k. delade turer. Andra 
kommuner har istället infört en möjlighet till att gå ner till önskad arbetstid 
från heltidsanställningen. I andra kommuner har erbjudandena utformats på 
så sätt att deltidsanställda erbjuds utökad sysselsättningsgrad genom mer 
flexibla arbetsscheman. I sådana fall kan arbetet även komma att utföras på 
andra arbetsplatser än den egna.
203
 Landstingens och regionernas arbete med 
att erbjuda deltidsanställda utökat arbetstidsmått har utgått från en 
kartläggning av intresset av en ökad sysselsättningsgrad. En sådan 
kartläggning hade 2001 utförts i alla landsting och regioner och tre 
fjärdedelar hade även samma år lämnat konkreta erbjudanden till de 
deltidsanställda att utöka sysselsättningsgraden.
204
 
 
Enligt Ulander-Wänman är ökade möjligheter till heltidsanställningar inom 
kommuner och landsting en väg för att uppnå de politiska målen om en mer 
jämställd arbetsmarknad och samtidigt bryta könssegregeringen på 
arbetsmarknaden.
205
 Samtidigt påpekar Ulander-Wänman också att de 
erbjudanden som gjorts i vissa kommuner kan vara ett sätt att ”städa” bort 
den känsliga frågan om heltidsanställningar samtidigt som kvinnornas sämre 
anställningsvillkor bibehålls.
206
 Det kan också tilläggas att arbetet med att 
genomföra en ”rätt till heltid” i kommunerna synes ha stannat upp. Enligt 
undersökningar har idag endast en åttondel av kommunerna en rätt till heltid 
för alla anställda.
207
 
3.3 Vad görs idag? 
I regeringens skrivelse ”En jämställd arbetsmarknad – regeringens strategi 
för jämställdhet på arbetsmarknaden och i näringslivet” presenteras de 
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inriktningar som regeringen anser att jämställdhetspolitiken bör ha för bl.a. 
arbetsmarknadsområdet. Insatserna på arbetsmarknaden bör enligt 
regeringen ha följande inriktning: Motverka könsuppdelningen på 
arbetsmarknaden och i näringslivet, främja jämställda villkor för 
entreprenörskap, jämställt deltagande i arbetslivet och jämställda 
arbetsvillkor.
208
 Det konstateras från regeringens sida att traditionella bilder 
av manligt och kvinnligt bidrar till strukturer som missgynnar och 
diskriminerar på arbetsmarknaden.
209
 Bland annat pekar regeringen på att 
deltidsanställningar är vanligare i yrken som är dominerade av kvinnor.
210
 
Deltidsarbetslösheten drabbar också främst kvinnor och särskilt kvinnor 
som är verksamma i den offentliga sektorn.
211
 
 
För att främja ett jämställt deltagande i arbetslivet framför regeringen att 
staten såsom arbetsgivare bör vara ett föredöme vad gäller att erbjuda 
heltidstjänster.
212
 För att öka jämställdheten i arbetslivet framför regeringen 
bl.a. åtgärder för att stärka arbetslinjen, dvs. att det ska löna sig att arbeta. 
Regeringen pekar på att det har införts en möjlighet att erbjuda 
deltidsarbetslösa s.k. nystartsjobb.
213
 Dessutom förväntas enligt regeringen 
begränsningen av arbetslöshetsersättningen för deltidsarbetande leda till att 
arbetsgivarna erbjuder heltidsanställningar i större utsträckning än tidigare. 
Detta genom att personer med deltidsanställningar i större utsträckning 
kommer att efterfråga heltidsanställningar.
214
 För att öka jämställdheten vad 
gäller fördelningen av obetalt och betalt arbete pekar regeringen bl.a. på att 
jobbskatteavdraget gör det mer lönsamt att dela föräldrapenningen jämställt 
samtidigt som avdraget även ökar marginaleffekterna av att öka sin 
sysselsättningsgrad. Regeringen har även infört en jämställdhetsbonus.
215
 
Dessutom framförs att skattereduktionen för hushållsarbete
216
 innebär mer 
lika villkor för kvinnor i förhållande till män att kombinera familjeliv och 
arbetsliv. Detta eftersom syftet med skattereduktionen är att kvinnor inte ska 
behöva minska sitt betalda arbete för att utföra obetalt hemarbete. Genom att 
omfördela tiden från det obetalda till det betalda arbetet ökar möjligheterna 
till att delta i arbetslivet på lika villkor.
217
 
 
Regeringen har även tillsatt en delegation för jämställdhet i arbetslivet.
218
 
Delegationens uppgift är att sammanställa den kunskap som finns om 
skillnader mellan män och kvinnor i arbetslivet för att på så sätt 
tillgängliggöra den för de som berörs. I arbetet ska stor vikt läggas vid att 
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diskutera och debattera frågor om jämställdhet. Delegationen ska också 
lämna förslag på åtgärder som regeringen, inom ramen för den svenska 
arbetsmarknadsmodellen, kan göra för att öka jämställdheten mellan 
kvinnor och män. Slutlig redovisning av uppdraget ska ske hösten 2014.
219
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4 Analys - möjligheterna att 
uppnå målsättningarna 
4.1 Inledning 
Det övergripande målet för den svenska jämställdhetspolitiken är, som 
berördes i inledningen av uppsatsen, att män och kvinnor ska ha samma 
möjlighet att forma både sin egen tillvaro och samhället. Målet bygger på en 
uppfattning om att det existerar strukturella och ojämlika maktförhållanden 
mellan könen.
220
 För att uppnå det övergripande målet har det formulerats 
olika delmål för jämställdhetspolitikens inriktning. För jämställdheten på 
arbetsmarknaden i allmänhet och deltidsarbetet i synnerhet är särskilt två 
delmål viktiga. Det första är målet om ekonomisk jämställdhet som innebär 
att kvinnor och män ska ha samma förutsättningar och möjligheter vad 
gäller tillgång på arbete och att de även ska ha samma anställnings-, löne- 
och andra arbetsvillkor. Det andra är målet om en jämn fördelning av det 
obetalda hem- och omsorgsarbetet.
221
 Den grund som de 
jämställdhetspolitiska målen bygger på överensstämmer i stort med 
Hirdmans teori om genussystemet och den hierarki som därigenom skapas 
mellan män och kvinnor, och där ”mannen” genom isärhållandets princip 
upphöjs till norm.
222
 
 
Bestämmelsen om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad, 25 a § LAS, 
infördes med hänvisning till den skeva könsfördelning av deltidsarbetet som 
fanns (och fortfarande finns). Vid införandet av bestämmelsen anförde den 
dåvarande socialdemokratiska regeringen att deltidsarbete endast borde 
förekomma när arbetstagaren efterfrågade det eller om det krävdes med 
hänsyn till verksamhetens behov. Dessutom var det, menade regeringen, 
viktigt att arbetsmarknadsparterna verkade för att öka antalet 
heltidsanställningar.
223
 Med hänsyn till att bestämmelsen om företrädesrätt 
i 25 a § LAS inte haft någon direkt effekt föreslogs i SOU 2005:105 en lag 
om heltidsanställning. I förslaget skulle det bl.a. införas en huvudregel om 
att anställning skulle avse heltid och företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad skulle också förstärkas med en rätt att gå upp till heltid. 
Förslaget ledde emellertid inte till någon lagstiftning.
224
 
 
Jag kommer i den följande analysen att diskutera vilken möjlighet som, i 
och med reglerna om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad, finns för 
att uppfylla de målsättningar som ställts upp. Dessutom kommer jag att 
diskutera de begränsningar som finns avseende bestämmelsen och den 
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tolkning och tillämpning som Arbetsdomstolen gjort av reglerna. Jag 
kommer även att analysera om och hur förslaget om en stärkt rätt till heltid 
skiljer sig från reglerna om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad. 
Därefter kommer jag även diskutera de övriga åtgärder som redogjorts för i 
uppsatsen. Avslutningsvis förs en diskussion om vilka utgångspunkter en 
förändrad reglering bör ha för att möjliggöra ett uppfyllande av 
målsättningarna. 
4.2 Företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad enligt nu 
gällande rätt 
För att en deltidsanställd arbetstagare ska kunna hävda företrädesrätt till 
högre sysselsättningsgrad krävs att den utökade sysselsättningsgraden fyller 
ett arbetskraftsbehov hos arbetsgivaren. Dessutom ska arbetstagaren ha 
tillräckliga kvalifikationer för de tillkomna arbetsuppgifterna. Om 
arbetsgivaren har flera driftsenheter kan företrädesrätt endast hävdas vid den 
driftsenhet där arbetstagaren redan sysselsätts. 
 
Arbetsdomstolen har i tre fall, AD 2000 nr 51, AD 2009 nr 9 och 
AD 2012 nr 41, haft att bedöma huruvida företrädesrätt till högre 
sysselsättningsgrad har förelegat. I det förstnämnda fallet var frågan om en 
deltidsarbetande arbetstagare med visstidsanställning kunde hävda 
företrädesrätt till ytterligare tidsbegränsade anställningar. De båda andra 
fallen rörde frågan om företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad kunde 
läggas till grund för att arbetsgivaren skulle behöva anpassa sin 
arbetsorganisation utifrån arbetstagarnas önskemål om högre 
sysselsättningsgrad. 
4.2.1 Begränsning av möjligheterna att uppnå 
målsättningarna 
4.2.1.1 Påverkan på arbetsgivarens organisation 
Enligt min mening innehåller företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad 
en potential att uppnå de målsättningar som bestämmelsen bygger på. Detta 
kräver dock att arbetstagarens önskemål i praktiken kan tillgodoses. Under 
lagstiftningsarbetet framfördes kritik mot att företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad inte innebar reella möjligheter att påverka 
arbetsgivarens organisering av verksamheten. LO menade att avsaknaden av 
sådana möjligheter skulle medföra att företrädesrätten i 25 a § LAS endast 
skulle komma att bestämma fördelningen av redan existerande 
anställningar.
225
 I förarbetena till bestämmelsen anges att företrädesrätten 
till högre sysselsättningsgrad: 
”…inte ger arbetstagarsidan någon rätt att styra hur arbetsgivaren lägger upp 
sin verksamhet, t.ex. genom att kräva att arbetsgivaren skall inrätta tjänster 
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med sådana arbetstidsmått att arbetstagarnas önskemål tillgodoses fullt ut. 
Inte heller ger bestämmelsen arbetstagarsidan rätt att påfordra att arbetstagare 
omplaceras eller flyttas omkring så att deras önskemål tillgodoses fullt ut.”226 
I utredningen om stärkt rätt till heltidsanställning beskrivs bestämmelsen 
i 25 a § LAS på samma sätt. Samtidigt anges i förarbetena till bestämmelsen 
om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad följande: 
”När arbetsgivaren har behov av ytterligare arbetskraft måste dock en samlad 
avvägning göras varvid hänsyn även måste tas till en arbetstagares 
berättigade krav på högre arbetstidsmått.”227 
Som nämndes tidigare har Arbetsdomstolen i två fall haft att bedöma 
huruvida företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad kan läggas till grund 
för att påverka arbetsgivarens organisering av verksamheten. I båda fallen 
ansåg emellertid domstolen att bestämmelsen i 25 a § LAS inte kunde 
läggas till grund för sådana krav. Det första fallet, AD 2009 nr 9, rörde 
frågan om huruvida arbetsgivaren kunde anses tvingad att behålla en viss 
anställning när denne ville genomföra en omorganisering av verksamheten. 
Arbetsdomstolen menade att förarbetsuttalandena var motsägelsefulla 
eftersom det dels menades att arbetsgivaren inte kunde tvingas inrätta 
tjänster med visst arbetstidsmått men att det samtidigt skulle göras en 
samlad avvägning. Domstolen ansåg att det låg i linje med 
förarbetsuttalandena att arbetsgivaren inte skulle anses vara tvingad att 
behålla en viss tjänst. Efter att ha gjort en samlad avvägning menade 
domstolen att någon företrädesrätt inte förelegat i det aktuella fallet. I den 
samlade avvägningen framför också domstolen att om arbetstagaren hade 
tilldelats den önskade sysselsättningsgraden hade åtminstone en av de andra 
arbetstagarna fått en lägre sysselsättningsgrad än vad som blev fallet. Det 
andra avgörandet, AD 2012 nr 41, rörde frågan om företrädesrätten till 
högre sysselsättningsgrad kunde läggas till grund för att arbetsgivaren skulle 
överföra sysselsättningsgrad från en ledig anställning till två andra 
anställningar i den mån arbetstagarna hade anmält intresse för en sådan 
ökning. Arbetsdomstolen påpekar även här att förarbetsuttalandena är 
motsägelsefulla. Enligt domstolen låg det dock i linje med avgörandet i 
AD 2009 nr 9 att arbetsgivaren inte heller kunde anses tvingad att förändra 
sin organisation. Domstolen menade också att det inte framkommit några 
skäl från arbetstagarsidan som skulle leda till en annan bedömning. 
 
Jag menar emellertid att förarbetsuttalandena inte alls är att se som 
motsägelsefulla. Istället anser jag att uttalandena i förarbetena bör ses som 
en anvisning om hur den samlade avvägningen ska göras. Därmed skulle 
inte heller företrädesrätten i 25 a § LAS vara begränsad till att endast kunna 
förverkligas inom den befintliga arbetsorganisationen.
228
 Enligt min mening 
kan man inte bortse från att det kan finnas situationer där arbetsgivarens 
intresse, vid en samlad avvägning, skulle kunna få stå tillbaka för 
arbetstagarens intresse av att utöka sitt arbetstidsmått. Här avses främst på 
situationer där arbetstagaren framför önskemål om en relativt liten ökning 
av sysselsättningsgraden och detta utifrån omständigheterna inte kan anses 
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påverka arbetsgivarens organisation i någon större omfattning. En sådan 
påverkan, menar jag, skulle kunna anses vara av mindre betydelse om 
arbetsgivaren exempelvis har ett behov av kontinuerlig mertid eller övertid 
och förhållandet mellan den önskade ökningen av sysselsättningsgrad i 
någon mån står i förhållande till ett sådant behov. I normalfallet torde dock 
en tillämpning av företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad, enligt min 
mening, kräva att det finns anställningar med ett arbetstidsmått som 
motsvarar arbetstagarens önskemål.
229
 
 
Arbetsdomstolen gör i AD 2009 nr 9 en samlad avvägning där man dels tar 
upp arbetsgivarens argument för att genomföra organisationsförändringen 
och dels det faktum att andra arbetstagare i sådana fall hade fått en lägre 
sysselsättningsgrad än vad som blev fallet. Jag menar att den bedömning 
som görs i fallet ligger tämligen väl i linje med det som anges i förarbetena. 
Det var frågan om en förhållandevis stor ökning av arbetstiden 
(6 timmar/vecka i ökning från 24 timmar/vecka) och arbetsgivaren hade 
också framfört skäl om att fördela arbetstiden jämnare mellan arbetstagarna 
för att möjliggöra ett större deltagande i verksamheten. Den del av 
avgörandet i AD 2009 nr 9 som får inverkan på bedömningen i 
AD 2012 nr 41 är trots detta endast slutsatsen om att det låg i linje med 
förarbetena att arbetsgivaren inte skulle anses vara skyldig att behålla en 
viss tjänst. I AD 2012 nr 41 konstaterar domstolen att företrädesrätten inte 
heller kan läggas till grund för att arbetsgivaren ska tvingas förändra sin 
organisation. Härvid gör domstolen dock ingen samlad avvägning. Istället 
konstaterar domstolen endast att arbetstagarnas intresse inte kan ändra den 
bedömningen. Jag menar emellertid att förhållandena i AD 2012 nr 41 
framstår som typiska för ett fall där företrädesrätten, i linje med 
förarbetsuttalandet, borde ha möjliggjort en påverkan på organisationen. I 
fallet hade arbetstagarna endast anmält intresse om en mindre ökning av 
arbetstiden. Ökningen understeg, eller åtminstone motsvarade, också en 
kontinuerlig mertid som arbetstagarna arbetade. Arbetsdomstolen väljer, 
menar jag, att bortse från detta och låser fast sig vid de generella slutsatser 
som dras i AD 2009 nr 9 utan att beakta de faktiskta omständigheterna som 
skiljer fallen åt.  
 
Den utveckling som sker och det förhållande som finns mellan avgörandena 
i AD 2009 nr 9 och AD 2012 nr 41 menar jag att man även kan se mellan 
avgörandena i AD 1980 nr 54 och AD 2003 nr 4. I AD 1980 nr 54 uttalade 
sig domstolen om att det inte kunde finnas något generellt förbud mot 
inlåning av arbetskraft när det fanns personer som hade företrädesrätt till 
återanställning. Detta uttalande tar också domstolen fasta på i AD  2003 nr 4 
där man menar att det därmed inte heller kan finnas något skäl att se 
strängare på inhyrning av arbetskraft. Glavå varnade redan innan 
AD 2003 nr 4 för att de generella uttalanden som görs i AD 1980 nr 54 
skulle kunna användas vid situationer där omständigheterna var annorlunda 
och att rättsutvecklingen på så sätt så att säga blir låst.
230
 Enligt Glavå bör 
man inte glömma bort att möjligheterna att anställa på viss tid var väldigt 
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begränsad vid tidpunkten för avgörandet i AD 1980 nr 54 och att inlåning 
därför kunde ses som mer accepterat. Glavå pekar dock på att sådana 
överväganden inte framgår i domstolens argumentation.
231
 I AD 2003 nr 4 
konstaterade domstolen att inhyrning numera är ett accepterat förfarande 
och att det därför inte kunde anses finnas någon begränsning genom 
företrädesrätten till återanställning även om det fanns företrädesberättigade 
arbetstagare, detta med hänvisning till just AD 1980 nr 54. 
 
Enligt min mening sker utvecklingen på ett liknande sätt vad gäller 
företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad och förhållandet till 
arbetsgivarens organisering av verksamheten. Arbetsdomstolen drar i 
AD 2009 nr 9 vissa generella slutsatser angående reglerna om företrädesrätt 
till högre sysselsättningsgrad även om man också gör en samlad avvägning. 
I AD 2012 nr 41, som enligt min mening kan sägas utgöra ett typfall där en 
påverkan på arbetsorganisationen skulle ha accepterats, väljer domstolen att 
utifrån de generella uttalandena i AD 2009 nr 9 anse att företrädesrätten inte 
kan påverka organiseringen av verksamheten i den aktuella situationen. Jag 
menar att domstolen även bortser från den samlade avvägning som ska 
göras. Istället lägger Arbetsdomstolen arbetsgivarens frihet att organisera 
sin verksamhet till grund för en begränsning av tillämpligheten av 
företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad, detta med hänvisning till 
avgörandet i AD 2009 nr 9. Enligt min mening kan man även fråga sig om 
bedömningen hade blivit en annan om situationen i AD 2012 nr 41 hade 
varit uppe till bedömning först. I sådana fall hade inte Arbetsdomstolen haft 
de generella uttalanden som görs i AD 2009 nr 9 att falla tillbaka på och 
möjligtvis hade domstolen i sådana fall kommit till en annan slutsats i 
AD 2012 nr 41. 
 
Med hänsyn till Arbetsdomstolens ställningstagande i AD 2012 nr 41 menar 
jag att möjligheten är stängd för att genom företrädesrätten i 25 a § LAS 
påverka arbetsgivarens organisation. Därmed kommer företrädesrätten i 
detta avseende att begränsas till de situationer där det finns lediga 
anställningar med den sysselsättningsgrad som arbetstagaren önskar. Såsom 
framförs i utredningen om stärkt rätt till heltidsanställning krävs i sådana 
fall att det finns heltidsanställningar eller anställningar med hög 
sysselsättningsgrad för att bestämmelsen ska aktualiseras.
232
 Jag vill 
förtydliga det som framförs i utredningen med att det också torde krävas att 
den lediga anställningen faktiskt motsvarar arbetstagarens önskemål om 
utökad sysselsättningsgrad. I linje med domstolens avgöranden i 
AD 2009 nr 9 och AD 2012 nr 41 kan inte arbetskraftsbehovet täckas 
genom att en ledig tjänst så att säga delas upp mellan flera arbetstagare som 
önskar ökad sysselsättningsgrad, i vart fall inte mot arbetsgivarens vilja. 
Domstolens tillämpning överensstämmer, enligt min mening, inte med den 
målsättning som regleringen har. Den innebörd som företrädesrätten till 
högre sysselsättningsgrad getts genom Arbetsdomstolens tillämpning gör att 
målsättningen att öka antalet heltidsanställningar och begränsa deltidsarbetet 
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blir svårare att uppnå. Tillämpningen blir därmed konservativ i den 
bemärkelsen att den verkar systemkonserverande och inte möjliggör de 
förändringar som krävs för att uppnå de målsättningar som framfördes vid 
införandet av bestämmelsen. 
4.2.1.2 Kravet på nyanställning 
Företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad, 25 a § LAS, har en nära 
koppling till företrädesrätten till återanställning, 25 § LAS. Företrädesrätten 
till återanställning innehåller även ett krav på att det sker en nyanställning 
för att aktualiseras. Lunning och Toijer menar att samma begränsning även 
gäller avseende företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad. Enligt 
Lunning och Toijer följer detta dels av kopplingen och sambandet mellan de 
båda bestämmelserna och dels av följande uttalande i förarbetena till 
bestämmelsen i 25 a § LAS
233
:  
”Förslaget innebär att arbetsgivaren, om behov av ytterligare arbetskraft 
uppstår, måste försöka tillgodose detta behov genom att erbjuda en 
deltidsanställd den ökade sysselsättningsgrad som denne har anmält intresse 
för. Behov av ytterligare arbetskraft kan uppstå t.ex. på grund av tillkomna 
arbetsuppgifter, men det kan också röra sig om att en redan anställd slutar, 
minskar sin arbetstid e.d. I normalfallet skall alltså arbetsgivaren – i stället 
för att nyanställa – låta de nya arbetsuppgifterna utföras av någon redan 
anställd.”
234
 
En liknande syn framförs även i utredningen om stärkt rätt till heltid och 
kommittédirektiven till den utredningen. Jag anser att en sådan syn på 
förhållandet mellan regleringarna om företrädesrätt är rimlig och att 
förarbetsuttalandet också ger stöd för en sådan uppfattning. Enligt min 
mening begränsas företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad till en 
nyanställningssituation på samma sätt företrädesrätten till återanställning. 
 
Avseende företrädesrätten till återanställning framförs både i förarbetena, 
praxis och i doktrinen att kravet på nyanställning innebär att arbetsgivaren 
är fri att välja att inte anställa även om det föreligger ett behov av 
arbetskraft. I AD 1980 nr 54 menade Arbetsdomstolen även att 
företrädesrätten till återanställning inte hindrar arbetsgivaren från att täcka 
sitt arbetskraftsbehov genom inlåning. Utifrån avgörandet i AD 1980 nr 54 
menade domstolen i AD 2003 nr 4 att detsamma gäller även för inhyrning 
av arbetskraft när det finns personer med företrädesrätt till återanställning. 
Arbetsgivaren kan därmed välja att täcka sitt arbetskraftsbehov även på 
andra sätt än genom en nyanställning utan att företrädesrätten aktualiseras. 
Dessutom har i doktrinen framförts att företrädesrätten till återanställning 
inte kan göras gällande om en arbetstagare omplaceras för att undvika en 
uppsägning enligt 7 § andra stycket LAS. Detta torde också ligga i linje med 
lagstiftningens syfte. Avseende företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad är denna fråga uttryckligen reglerad i lagtexten. 
 
I AD 1996 nr 56 ansåg Arbetsdomstolen att företrädesrätten till 
återanställning inte hindrade arbetsgivaren att omplacera en arbetstagare 
trots att någon omplaceringsskyldighet inte förelåg. Omplaceringen torde 
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inte heller ha omfattats av arbetstagarens arbetsskyldighet. I det förevarande 
fallet genomfördes omplaceringen även på arbetstagarens begäran. Trots att 
det fanns en företrädesberättigad person ansåg domstolen inte att 
företrädesrätten till återanställning hade kränkts. Inte heller ansåg domstolen 
att den företrädesberättigade personen kunde hävda företrädesrätt till den 
befattning som den omplacerade arbetstagaren tidigare haft. Tingsrätten 
menade i samma fall att det skulle strida mot syftet med regleringen om 
företrädesrätt till återanställning om inte arbetstagaren kunde hävda 
företrädesrätt i den aktuella situationen. Glavå menar också att tingsrättens 
bedömning bättre överensstämmer med det syfte som regleringen har.
235
 
Utifrån Arbetsdomstolens ställningstagande kan konstateras att det genom 
tillämpningen av begreppet nyanställning krävs att det ska göras en ”verklig 
nyanställning”, dvs. att en utomstående person rekryteras till en tjänst hos 
arbetsgivaren. Glavå menar att en sådan tillämpning möjliggör att 
företrädesrätten till återanställning kringgås genom att arbetsgivaren gör 
omplaceringar från arbetsplatser där en företrädesberättigad arbetstagare 
inte kan hävda företrädesrätt.
236
 
 
Utifrån den innebörd som Arbetsdomstolen i sin praxis gett begreppet 
nyanställning lär inte heller företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad 
kunna göras gällande i situationer där arbetsgivaren väljer att hyra in 
personal eller på andra sätt täcker sitt arbetskraftsbehov utan att nyanställa. 
Arbetsgivaren lär också kunna, utan att företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad aktualiseras, omplacera arbetstagare till en eventuell 
ledig befattning. I detta avseende menar jag att det är lättare att kringgå 
reglerna om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad än företrädesrätten 
till återanställning. Företrädesrätten i 25 a § LAS är nämligen begränsad till 
den driftsenhet där arbetstagaren redan är sysselsatt. Det är inte möjligt att 
såsom vid företrädesrätt till återanställning utsträcka företrädesrätten till alla 
driftsenheter på orten, jfr 25 § LAS. Arbetsgivaren kan därmed välja att 
omplacera en arbetstagare från en annan driftsenhet på orten, något som i 
normalfallet torde ligga inom arbetstagarens arbetsskyldighet, för att sedan 
nyanställa en person på den andra driftsenheten. Detta utan att 
företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad skulle aktualiseras. 
 
Jag menar att möjligheterna till att täcka ett uppkommet arbetskraftsbehov 
på andra sätt än genom en nyanställning urholkar den potential som finns i 
företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad. Möjligheterna till 
kringgående vid omplacering och möjligheterna till inhyrning och inlåning 
gör att arbetsgivare som inte vill tillgodose en arbetstagares önskemål om 
högre sysselsättningsgrad har stora möjligheter att undvika detta. 
Tillsammans med det faktum att arbetsgivarens organisation enligt 
Arbetsdomstolens praxis inte kan påverkas av företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad blir regleringen tämligen uddlös. 
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4.2.2 Kvarstående möjligheter 
Trots de begränsningar som finns med bestämmelsen om företrädesrätt till 
högre sysselsättningsgrad finns det vissa situationer där den fortfarande kan 
ha effekt. Genom avgörandet i AD 2000 nr 51 omfattas även 
visstidsanställda som arbetar deltid av företrädesrätten i 25 a § LAS, i vart 
fall så länge inte den utökade sysselsättningsgraden går utanför den 
anställningsperiod som tidigare avtalats. Denna fråga berörs inte i 
förarbetena och enligt min mening var det inte självklart att domstolen 
skulle välja att företrädesrätten i 25 a § LAS även skulle omfatta 
visstidsanställda arbetstagare. Ställningstagandet torde dock, som Lunning 
och Toijer menar, ligga i tiden med tanke på t.ex. lagen om förbud mot 
diskriminering av bl.a. deltidsarbetande arbetstagare.
237
 
 
Utifrån avgörandet i AD 2000 nr 51 menar jag att domstolen i vart fall inte 
utestängt möjligheten att företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad även 
innebär att en deltidsarbetande arbetstagare kan ha företrädesrätt till 
ytterligare visstidsanställning trots att arbetstagaren har en 
tillsvidareanställning. Om den lediga visstidsanställningen motsvarar den 
önskade ökningen av sysselsättningsgrad menar jag att företrädesrätt 
enligt 25 a § LAS även föreligger till en sådan visstidsanställning. Detta 
under förutsättning att tiden när arbetet ska utföras inte krockar med det 
arbete som arbetstagaren redan utför. Skulle arbetstagaren sysselsättas under 
en längre tid i en ytterligare visstidsanställning kan anställningen även med 
stöd av 5 § andra stycket LAS komma att övergå till en 
tillsvidareanställning. Något hinder mot att hävda företrädesrätt till en 
visstidsanställning trots att tidsgränsen i 5 § andra stycket LAS skulle 
överskridas finns inte heller enligt min mening. 
4.2.3 Företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad ur ett genusperspektiv 
Eftersom Arbetsdomstolen i sin tillämpning av bestämmelsen valt att tolka 
reglerna snävt och på ett sätt som blir systemkonserverande ges få 
möjligheter till att, genom företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad, 
bryta upp de strukturer som skapar förutsättningar för en kvinnlig 
deltidsnorm. De strukturella könskillnader som deltidsarbetet symboliserar 
vad gäller arbetsdelning och maktstruktur både upprätthålls och 
reproduceras därigenom. Enligt min mening är detta en oundviklig följd av 
hur domstolen väljer att tillämpa bestämmelsen. Ett uppbrytande av 
deltidsnormen och därigenom genusarbetsdelningen kan endast ske, menar 
jag, genom ett ifrågasättande av systemet. Jag anser inte domstolen 
uttryckligen vill motverka ett uppbrytande av dessa normer men genom sin 
tillämpning tillåter de ett upprätthållande av det nuvarande systemet. Ett 
system som i sig har skapat och fortsätter att reproducera de skillnader som 
finns mellan kvinnor och män avseende deltidsarbete. 
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Genom Arbetsdomstolens rättstillämpning blir också företrädesrätten, som 
berörts ovan, i praktiken begränsad till situationer där det finns 
heltidsanställningar eller anställningar med hög sysselsättningsgrad. På 
arbetsmarknaden är det vanligare med heltidsanställningar i manligt 
dominerade yrken. Effekten blir därmed, menar jag, att företrädesrätten till 
högre sysselsättningsgrad lättare kan tillämpas i manligt dominerade yrken. 
Med tanke på den könssegregering som finns på arbetsmarknaden är det 
därför troligt att bestämmelsen har störst effekt för manliga 
deltidsarbetande. Detta går dock, enligt min mening, helt emot det syfte som 
fanns med bestämmelsen. Jag anser att de befintliga strukturerna då riskerar 
att befästas. Som Widerberg menar kan detta även leda till att fokus flyttas 
från deltidsarbetets könsaspekt till att det är beroende av verksamheten eller 
arbetstagarnas önskemål. På så sätt förminskas och osynliggörs de strukturer 
som trots lagstiftningen kvarstår. 
4.3 Förslaget om stärkt rätt till 
heltidsanställning 
Det förslag till lagstiftning om heltidsanställning som framfördes i 
SOU 2005:105 föranleddes av att regleringen i 25 a § LAS inte hade uppnått 
de målsättningar som fanns. Arbetsmarknadens parter hade inte heller i 
någon större utsträckning reglerat arbetstagarnas påverkan på valet mellan 
heltids- eller deltidsanställningar.
238
 Dessutom pekar man i utredningen på 
att det finns tecken på att den sneda könsfördelningen av deltidsarbetet har 
sin grund i föreställningar om mannen som familjeförsörjare.
239
 
4.3.1 Förändringar i förhållande till nuvarande 
rättsläge 
Förslaget till lagstiftning utgår från en huvudregel om att anställning ska 
avse heltid. Från lagstiftningen skulle emellertid undantas bl.a. arbetsgivare 
som hade mindre än tio anställda. Till huvudregeln om att anställning skulle 
avse heltid föreslogs även ett antal undantag. För det första skulle 
arbetsgivaren vara fri att avtala om deltidsanställning för en sjundedel av 
arbetstagarna. Dessutom skulle avtal om deltidsanställning kunna träffas om 
arbetsgivaren gjorde sannolikt att en heltidsanställning, vid en i huvudsak 
oförändrad organisation, inte skulle fylla något behov av arbetskraft på den 
driftsenhet där arbetstagare skulle anställas.
240
 Avtal om deltidsanställning 
skulle även kunna träffas om arbetstagaren anställdes som vikarie för en 
arbetstagare som arbetat deltid eller om arbetstagaren själv önskade att 
arbeta deltid. 
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Det föreslogs att företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad, 25 a § LAS, 
skulle överföras till den nya lagen. Dessutom skulle företrädesrätten 
förstärkas med en rätt till heltid. Rätten till heltid innebar att en arbetstagare, 
som efter viss kvalifikationstid, ville utöka sitt arbetstidsmått till heltid 
kunde få frågan prövad i domstol. Arbetstagaren skulle i sådana fall göra 
antagligt att dennes önskemål förbigåtts av arbetsgivaren. Kunde 
arbetstagaren göra detta antagligt skulle arbetsgivaren vara tvungen att visa 
att något behov av arbetskraft inte hade kunnat fyllas genom att 
arbetstagaren fått sitt önskemål tillgodosett, eller att arbetstagaren inte hade 
tillräckliga kvalifikationer för arbetet. Både den överförda bestämmelsen om 
företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad och rätten till heltid skulle vara 
begränsad till den driftsenhet där arbetstagaren sysselsattes. 
 
I förhållande till den innebörd som bestämmelsen om företrädesrätt till 
högre sysselsättningsgrad har innebär den föreslagna lagstiftningen vissa 
förstärkningar. För arbetstagare som önskade heltid skulle, som nämnts, en 
möjlighet till domstolsprövning införas. I lagtexten anges också vissa 
riktlinjer för hur bedömningen ska göras genom bevisbörderegeln som 
föreslogs. Dessa åtgärder i sig är, menar jag, önskvärda med tanke på den 
frihet som Arbetsdomstolen använt sig av vid tillämpningen av 
företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad. Samtidigt uttalas också i 
utredningen att de skäl som arbetsgivaren framför inte ska behöva undergå 
en mer noggrann prövning. Istället menar man att det ska vara tillräckligt att 
skälen framstår som godtagbara. Detta för att undvika att arbetsgivaren 
fattar omotiverade eller osakliga beslut i valet mellan heltids- och 
deltidsanställningar.
241
 Jag menar att en sådan skrivning återigen skulle 
möjliggöra för Arbetsdomstolen att vid en eventuell bedömning välja att 
tillämpa reglerna på ett liknande sätt som gjorts avseende företrädesrätten 
till högre sysselsättningsgrad. Uttalandena kan på så sätt användas för att ge 
stöd för en snäv bedömning som begränsar den potential som finns med en 
förstärkt lagstiftning. 
 
I likhet med företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad 25 a § LAS 
används även i utredningen begrepp som enligt min mening tyder på att det 
endast är vid en nyanställning som de föreslagna regleringarna ska kunna 
aktualiseras. På så sätt begränsas även den föreslagna lagstiftningen av de 
undantag som behandlats avseende företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad. Dessutom utgår både den föreslagna rätten till heltid 
och undantaget från huvudregeln då det saknas ett arbetskraftsbehov från det 
driftsenhetsbegrepp som 25 a § LAS bygger på. Prövningen av 
arbetskraftsbehovet sker därför endast gentemot den driftsenhet där 
arbetstagaren redan sysselsätts eller dit nyrekryteringen är tänkt att ske. Jag 
menar att denna begränsning är betydande. Om exempelvis en person söker 
arbete vid ett vårdboende i en kommun skulle arbetsgivaren kunna hävda att 
det saknas ett behov av heltidsanställning trots att det kanske finns 
ytterligare behov vid ett annat vårdboende i kommunen. Vid ett 
aktualiserande av den föreslagna rätten till heltid kan arbetstagaren inte 
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heller peka på att det finns ett arbetskraftsbehov vid andra driftsenheter. 
Arbetsgivaren är på så sätt inte skyldig att, på ett större plan, försöka 
organisera verksamheten i så att deltidsanställningar undviks. 
 
I utredningen menar man att en viss påverkan på arbetsorganisationen får 
godtas om detta innebär att en möjlighet till heltid kan åstadkommas.
242
 
Enligt min mening motsvarar detta endast vad jag menar är fallet även 
utifrån den samlade avvägning som enligt förarbetena borde göras vid en 
tillämpning av 25 a § LAS. Det kan påpekas att utredningen kom innan både 
avgörandet i AD 2009 nr 9 och AD 2012 nr 41 därmed behandlas inte hur 
förslaget förhåller sig till den tillämpning som gjorts avseende 
arbetskraftsbehovet i dessa två rättsfall. I realiteten blir därmed den 
föreslagna lagstiftningen endast en mindre förstärkning av de regler som 
idag gäller. 
4.3.2 Förslaget ur ett genusperspektiv 
Med rätt utformning innebär en sådan lagstiftning som föreslås en stor 
potential att bryta upp den deltidsnorm som finns i kvinnodominerade 
yrken. Samtidigt innehåller den föreslagna lagstiftningen också en rad 
begränsningar som inte helt klart framgår i den föreslagna lagtexten. Som 
berörts ovan menar jag att den föreslagna lagstiftningen snarare anknyter till 
den tillämpning som gjorts avseende företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad. Därför menar jag även att de möjligheter till 
kringgående som finns vid företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad 
även kan komma att aktualiseras i förhållande till den föreslagna 
lagstiftningen. Genom att undantag kan göras från den föreslagna 
huvudregeln om det inte finns något arbetskraftsbehov på den aktuella 
driftsenheten och om arbetstagaren själv önskar deltidsanställning bortser 
man också, menar jag, från den påverkan som den ”frivilliga” deltiden har 
på organiseringen av arbetet i deltids- och heltidsanställningar. Såsom 
anfördes angående företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad skulle, 
enligt min mening, den föreslagna lagstiftningen i praktiken få störst 
genomslag på arbetsplatser där det är vanligare med heltidsanställningar, 
dvs. manligt dominerade yrken. Möjligheten att där tillämpa de undantag 
som ges torde vara betydligt mindre än på arbetsplatser där arbetet är 
organiserat utefter deltidsanställningar. 
 
Samtidigt måste en huvudregel om att anställning ska avse heltid i sig anses 
innebära ett kvalitativt språng mot ett brytande av deltidsnormen, eller i vart 
fall att byta ut den mot en heltidsnorm även för kvinnodominerade yrken. I 
den aspekten kan också lagstiftningsförslaget kritiseras för att utgå från att 
den manliga normen om heltidsanställning i sig ska överföras även till 
kvinnodominerade yrken. Dessutom kan en till utseendet offensiv 
lagstiftning som ändå innehåller betydande undantag leda till att, såsom 
Widerberg menar, de strukturella aspekterna på deltidsarbetet bortförklaras 
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med att någon möjlighet till heltidsarbete i det individuella fallet inte var 
möjligt. 
4.4 Övriga åtgärder 
De övriga åtgärderna som har berörts i uppsatsen är av varierande slag. Från 
de frivilliga projekten i HelaProjektet och de kartläggningar och förstärkta 
rutiner som AMS kring millenieskiftet införde till de erbjudanden om 
önskad sysselsättningsgrad och heltidsanställning som införts i vissa 
kommuner och landsting. Regeringen har emellertid i dagsläget valt att inte 
ge Arbetsförmedlingen i uppdrag att verka för en minskad 
deltidsarbetslöshet. Istället fokuseras regeringens insatser på att öka de 
ekonomiska incitamenten för att arbeta mer, exempelvis genom 
jobbskatteavdrag och minskade möjligheter till att erhålla 
arbetslöshetsersättning vid deltidsarbetslöshet. Samtidigt har regeringen 
också fokuserat på att genom exempelvis RUT-avdraget möjliggöra en 
ändrad fördelning av det obetalda hushållsarbetet för att därmed öka 
möjligheterna till en högre sysselsättningsgrad. 
 
Enligt min mening var de åtgärder som genomfördes i HelaProjektet och 
genom riktlinjerna till AMS i sig värdefulla. De möjliggjorde ett 
ifrågasättande av deltidsnormen på så sätt som Hirdman menar är en väg att 
bryta upp genussystemet. Samtidigt var åtgärderna i stor utsträckning 
frivilliga för arbetsgivaren och det kan därmed, menar jag, till viss del antas 
att arbetsgivarna var medvetna om problematiken redan innan åtgärderna 
vidtogs. Åtgärder som innebär ett ifrågasättande av den rådande 
organiseringen utefter deltider kan dock tjäna som goda exempel på att den 
struktur som vi har idag inte är den enda möjliga. 
 
Det arbete som utförts i kommuner och landsting kan ses som ytterst 
betydelsefullt eftersom det är många arbetstagare inom dessa sektorer som 
arbetar deltid. Arbetet i kommunerna med att erbjuda deltidsanställda heltid 
och utökad sysselsättningsgrad synes dock ha stannat upp.
243
 Detta kan bero 
på att det i dagsläget inte finns något ”hot” om lagstiftningsåtgärder. Arbetet 
mot deltidsanställningar har genomförts på olika sätt i olika kommuner. I 
vissa fall har deltidsanställningarna omvandlats till heltidsanställningar med 
en möjlighet att gå ner till önskad sysselsättningsgrad. Andra kommuner har 
istället erbjudit de anställda den arbetstid de önskar. Dessa system har i en 
del fall inneburit att viss del av arbetstiden utförs i en form av 
vikariepool.
244
 
 
Jag anser att den mest effektiva åtgärden för att bryta genussystemet är att 
övergå till heltidsanställningar med en möjlighet att gå ner i arbetstid. En 
sådan övergång medför att deltidsnormen luckras upp och arbetsgivaren kan 
inte längre förutsätta att arbetstagarna endast arbetar deltid. Om möjligheten 
att gå ner i tid utformas på så sätt att arbetstagaren lätt kan återgå till en 
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högre sysselsättningsgrad minskar även inlåsningseffekterna av 
deltidsarbetet. Jag menar att en sådan utformning av en ”rätt till heltid” även 
har den fördelen att den vid förändringar i genusarbetsdelningen genom 
andra åtgärder möjliggör ett successivt ökande av arbetstidsmåttet i takt med 
sådana förändringar. För att uppnå ett sådant resultat är det dock viktigt att 
även typiskt manliga yrken i kommunerna omfattas av systemen. Jag anser 
att jämställdhetseffekten blir större om systemet på så sätt möjliggör för 
män att gå ner i arbetstid för att skapa en mer jämställd fördelning av 
hemarbetet. Det är först när skillnaderna mellan typiskt kvinnliga och 
manliga yrken minskar som en möjlighet till att leva och tänka bort 
isärhållandet skapas. Som Hirdman anför är det först vid ett sådant 
borttänkande eller bortlevande som principen om den manliga normens 
primat, och därmed genussystemet, ifrågasätts. 
 
Utan åtgärder för att faktiskt möjliggöra en brytning med 
genusarbetsdelningen riskerar dock, som Ulander-Wänman menar, 
åtgärderna att snarast ”städa bort” frågan om kvinnors deltidsarbete.245 Detta 
genom att det finns en möjlighet att gå upp i arbetstid även om denna 
möjlighet inte kan användas eftersom kvinnorna genom genuskontraktet 
även fortsatt förväntas utföra hemarbetet. Därmed kan kvinnor komma att 
tvingas kvar i ett deltidsarbete som istället kategoriseras som ”frivilligt”. 
 
De åtgärder som regeringen i nuläget lägger sin tonvikt på är, som berördes 
ovan, inriktade på att genom ekonomiska incitament öka efterfrågan på ett 
utökat arbetstidsmått. Därigenom menar regeringen att både 
jobbskatteavdraget och den försämrade möjligheten till ersättning från 
arbetslöshetsförsäkringen vid deltidsarbete, genom en ökad efterfrågan, ska 
leda till fler heltidsanställningar. Enligt min mening kan ett sådant samband 
i sig ifrågasättas. Ett sådant synsätt bortser, menar jag, från den 
institutionalisering av deltidsnormen som finns på den svenska 
arbetsmarknaden. Redan idag är det många av de deltidsarbetande som vill 
arbeta mer utan att möjlighet till detta finns. Samtidigt är det, menar jag, bra 
att regeringen även fokuserar på ett uppbrytande av genusarbetsdelningen 
som en väg för att öka sysselsättningsgraden för kvinnor.
246
 Sådana åtgärder 
borde dock kombineras med åtgärder för att åstadkomma en förändrad 
organisering av arbetsgivarnas verksamheter för att på så sätt åstadkomma 
en brytning med deltidsnormen. I förhållande till de åtgärder som föreslogs i 
SOU 2005:105 menar jag dock att regeringens åtgärder innebär ett steg 
tillbaka på vägen mot ett brytande av deltidsnormen. 
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4.5 Avslutande diskussion - 
utgångspunkter för en förändrad 
reglering 
Som påpekats tidigare i analysen anser jag att varken företrädesrätten till 
högre sysselsättningsgrad eller förslaget till en stärkt rätt till heltid ger några 
större möjligheter till att uppfylla de målsättningar som satts upp. Dessutom 
innehåller regleringarna alltför många undantag för att möjliggöra ett 
uppbrytande av deltidsnormen. Både regleringen i 25 a § LAS och förslaget 
om stärkt rätt till heltidsanställning möjliggör för Arbetsdomstolen att 
tillämpa lagstiftningen på ett sådant sätt att målsättningarna inte kan uppnås. 
Den tolkning av reglerna om företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad 
som Arbetsdomstolen gör är grundade på en systemkonserverande syn. 
Domstolen bortser även från den brytning med den nuvarande ordningen på 
arbetsmarknaden som är nödvändig för att uppnå målen med regleringen. 
För att med en eventuell reglering kunna åstadkomma förändring av det 
nuvarande systemet blir det därmed viktigt att begränsa möjligheterna för 
domstolen att tillämpa regleringen på ett sådant konserverande sätt. 
 
Enligt min mening är ett brytande av deltidsnormen en av de viktigare 
åtgärderna för arbetsmarknadspolitiken. Genom ett sådant uppbrytande 
möjliggörs både en minskad könssegregering på arbetsmarknaden och en 
jämnare fördelning av hemarbetet. Därmed skapas också förutsättningar för 
att ifrågasätta den hierarki som genussystemet innebär. Hirdman anför också 
att det är just genom att isärhållandet tänks, levs eller görs bort som 
möjligheten att ifrågasätta genussystemet skapas.
247
 För att kunna bryta den 
kvinnliga deltidsnormen är det viktigt att våga ifrågasätta grunderna för den 
organisering av verksamheten som sker idag. I förhållande till detta spelar 
den ”frivilliga” deltiden en viktig roll. Som Wikander, Calleman och 
Hirdman menar ligger det i själva genussystemet och genuskontraktet att 
kvinnor ska ta hand om det obetalda hemarbetet.
248
 Utifrån detta kan det 
också förväntas att kvinnor, för att uppfylla sin del i genuskontraktet, 
efterfrågar deltidsarbete i en högre utsträckning än män. Därmed kommer 
också kvinnodominerade yrken att i hög grad anpassas efter 
deltidsanställningar. Om man i sådana fall accepterar att verksamhetens 
organisering inte ska påverkas, eller endast får påverkas marginellt så 
riskerar deltidsnormen att reproduceras om och om igen även för de 
anställda som har en önskan att utöka sitt arbetstidsmått. Ett sådant 
reproducerande sker genom att den genuskontraktsbundna efterfrågan på 
deltidsarbete även får genomslag i arbetsgivarens organisering av 
verksamheten. 
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På samma sätt som Hirdman menar att föreställningar om kön och genus 
inte är summan av 1+1, är också förhållandet mellan deltidsnormen och 
genusarbetsdelningen i genuskontraktet mer komplex.
249
 Enligt min mening 
reproducerar och upprätthåller deltidsnormen den arbetsdelning som gäller 
enligt genuskontraktet. Detta sker genom att en kvinnlig deltidsnorm kan 
sägas bekräfta tankarna i genuskontraktet om att kvinnor utför hemarbetet 
och därför bör arbeta deltid. Konklusionen kan också bli att kvinnor arbetar 
deltid och därför bör utföra hemarbetet. Effekten på arbetsdelningen blir 
emellertid densamma. 
 
För att möjliggöra ett ifrågasättande av genussystemet blir därför både ett 
brytande av deltidsnormen och det faktiska deltidsarbetandet viktigt. 
Samtidigt är det viktigt att åtgärder för ökad jämställdhet på 
arbetsmarknaden inte endast inriktas på att byta ut deltidsnormen mot en 
heltidsnorm. Att utgå från den ”manliga” heltidsnormen blir i sådana fall 
bara en strävan om att kvinnor ska inordnas under den manliga normens 
primat. Därmed torde inte ett lika starkt ifrågasättande av genussystemet 
kunna ske. För att möjliggöra ett riktigt ifrågasättande av 
genusarbetsdelningen och genussystemet menar jag att det är lika viktigt att 
möjliggöra ett brott med den ”manliga” heltidsnormen. Först genom att vi 
inte längre genuskodar sysselsättningsgraden kan ett borttänkande och 
bortlevande av isärhållandet på arbetsmarknaden ske. 
 
För att bryta upp deltidsnormen anser jag att den modell som använts i vissa 
kommuner där arbetstagarna ges en heltidsanställning i grunden och detta 
kombineras med en rätt att förändra arbetstiden efter önskemål är den metod 
effektivast möjliggör ett ifrågasättande av genussystemet i stort. Om ett 
sådant system införs för hela arbetsmarknaden, dvs. även i manligt 
dominerade yrken, skulle också den manliga heltidsnormen kunna brytas. 
Detta skulle i sådana fall kunna leda till en minskad könssegregering på 
arbetsmarknaden och därigenom också skapa en bas för att tänka och leva 
bort isärhållandet av könen och därigenom ifrågasätta genussystemet. En 
sådan modell möjliggör även för individuella lösningar för varje individ och 
familj. 
 
Det är dock av yttersta vikt att ett sådant system kombineras med åtgärder 
för att förändra den strukturellt ojämlika fördelningen av hemarbete som 
finns. Annars riskerar kvinnor trots allt att endast gå ner i arbetstid i samma 
utsträckning som de redan arbetar deltid. Om systemet kombineras med 
åtgärder för att bryta genusarbetsdelningen kan emellertid en succesivt 
ändrad fördelning av hemarbetet även ge genomslag på så sätt att den ena 
parten kan öka sin arbetstid samtidigt som den andra minskar sin arbetstid. 
En modell med en möjlighet att både öka och minska sin arbetstid skapar på 
så sätt inte de inlåsningseffekter som deltidsarbetet idag har. 
 
Inom exempelvis handeln skulle ett sådant system kunna leda till att kvinnor 
som vill arbeta deltid skulle kunna söka sig till ”manliga” delar av 
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branschen som idag är organiserade utefter en heltidsnorm. På samma sätt 
skulle en man som vill arbeta heltid även kunna arbeta i ”kvinnliga” yrken 
som idag är organiserade utefter en deltidsnorm. Därigenom skapas ett 
utrymme för att både tänka och leva bort isärhållandet mellan könen. 
Genom ett brytande med både deltidsnormen och heltidsnormen återskapas 
inte heller de förväntningar som finns på det kvinnor och män på grund av 
den sysselsättningsgrad som råder i yrket eller branschen. Om både kvinnor 
och män har möjlighet att både gå upp och ner i tid blir det på så sätt möjligt 
att ifrågasätta fördelningen av det obetalda arbetet och inte förutsätta att 
detta följer av sysselsättningsgraden. Därigenom skapas en ytterligare 
möjlighet till att tänka bort och leva bort isärhållandet av könen. 
 
En sådan modell som beskrivits ovan bör införas genom lagstiftning och 
gälla för hela arbetsmarknaden. Genom att införa en sådan norm generellt 
för hela arbetsmarknaden kan dock vissa svårigheter uppkomma med tanke 
på de skillnader som finns i olika branscher. Därför bör den närmare 
implementeringen i de olika branscherna göras i kollektivavtal. Här avser 
jag inte frågan huruvida modellen ska införas eller ej. En sådan modell bör 
vara tvingande. Implementeringen i kollektivavtal bör istället avse frågor 
om hur en ändrad schemaläggning bör se ut och om hur lång varseltid det 
ska krävas innan en önskad ökning eller minskning av sysselsättningsgraden 
får genomslag för den enskilde arbetstagaren. Med en i grunden tvingande 
lagstiftning förflyttas dock fokus från frågan om en ”rätt till heltid” ska 
införas till hur en sådan rätt ska införas. Förhandlingsläget förflyttas på vis 
till att parterna måste komma överens om en implementering i den specifika 
situationen. 
 
Om vi på allvar vill bryta genussystemet är det viktigt att vi i grunden 
ändrar synen på deltids- och heltidsarbete som något kvinnligt och manligt. 
Vid en eventuell lagstiftning har dock lagstiftaren inte endast att beakta de 
jämställdhetspolitiska målen och ett uppbrytande av deltids- och 
heltidsnormen. Gentemot sådana intressen står även delvis motstående 
intressen från exempelvis arbetsgivarhåll. En implementering av en sådan 
modell som ovan förespråkats kan kanske inte heller förväntas införas inom 
en snar framtid. Enligt min mening är det emellertid en målsättning man 
borde ha för arbetsmarknadslagstiftningen.  
 
Redan i dagsläget kan dock viktiga steg tas för att ifrågasätta åtminstone 
deltidsnormen. Att förstärka företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad 
genom att möjliggöra en påverkan på arbetsgivarens verksamhet skulle vara 
en sådan åtgärd. Om man dessutom möjliggör för arbetstagarsidan att 
utsträcka driftsenhetsbegreppet på så sätt som kan ske avseende 
företrädesrätten till återanställning minskar även möjligheterna för 
arbetsgivaren att undvika att företrädesrätten till högre sysselsättningsgrad 
aktualiseras. 
 65 
Bilaga A 
Förslag till lag om heltidsanställning i SOU 2005:105 
 
Förslag till 
lag (0000:000) om heltidsanställning 
 
Härigenom föreskrivs följande 
 
Tillämpningsområde 
 
1 § 
Den här lagen innehåller allmänna föreskrifter om när anställningsavtal 
skall avse arbete på heltid och när anställningsavtal får avse arbete på deltid. 
Lagen gäller både arbetstagare med enskild anställning och arbetstagare 
med allmän anställning. Om inte annat framgår, gäller lagen såväl 
arbetstagare med tillsvidareanställning som arbetstagare med tidsbegränsad 
anställning. Från tillämpning av lagen undantas 
dock arbetstagare som 
1. har en företagsledande, verksledande eller därmed jämförlig ställning 
med hänsyn till arbetsuppgifter och anställningsvillkor, 
2. tillhör arbetsgivarens familj, 
3. har arbete i arbetsgivarens hushåll, 
4. har anställning med särskilt anställningsstöd eller i skyddat arbete, 
5. har praktikarbete eller feriearbete, 
6. har helt eller delvis ålderspension enligt författning eller kollektivavtal, 
eller 
7. har fyllt 67 år. 
Från tillämpning av 4−6 och 8 §§ undantas arbetsgivare med högst tio 
arbetstagare. Vid beräkning av antalet arbetstagare bortses från dem som 
avses i andra stycket tredje meningen. 
 
Avvikande föreskrifter 
 
2 § 
Om det i en annan lag eller i en förordning som har meddelats med stöd 
av en lag finns särskilda föreskrifter som avviker från den här lagen, skall de 
föreskrifterna gälla. 
Ett avtal är ogiltigt i den mån det upphäver eller inskränker 
arbetstagarnas rättigheter enligt denna lag. 
Det får göras avvikelser från 4−13 och 16−18 §§ genom kollektivavtal. 
Om kollektivavtalet inte har slutits eller godkänts av en central 
arbetstagarorganisation, krävs det dock att det mellan parterna i andra frågor 
gäller ett kollektivavtal som har slutits eller godkänts av en sådan 
organisation eller att ett sådant kollektivavtal tillfälligt inte gäller. En 
arbetsgivare som är bunden av ett kollektivavtal får tillämpa avtalet även på 
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arbetstagare som inte är medlemmar av den avtalsslutande 
arbetstagarorganisationen men sysselsätts i arbete som avses med avtalet. 
 
Beräkning av anställningstid 
 
3 § 
Vid tillämpning av 8 och 10 §§ gäller följande särskilda bestämmelser 
om beräkning av anställningstid: 
1. En arbetstagare, som byter anställning genom att övergå från en 
arbetsgivare till en annan, får i den senare anställningen tillgodoräkna sig 
också tiden i den förra, om arbetsgivarna vid tidpunkten för övergången 
tillhör samma koncern. 
2. En arbetstagare, som byter anställning i samband med att ett företag, 
en verksamhet eller en del av ett företag eller en verksamhet övergår från en 
arbetsgivare till en annan genom en sådan övergång som omfattas av 6 b § 
lagen (1982:80) om anställningsskydd, får tillgodoräkna sig tiden hos den 
förra arbetsgivaren, när anställningstid skall beräknas hos den senare. Detta 
gäller även vid byte av anställning i samband med konkurs. 
3. Om det sker flera sådana byten av anställning som avses i 1 och 2, får 
arbetstagaren räkna samman anställningstiderna hos alla arbetsgivarna. 
Vid tillämpning av 10 § får arbetstagaren tillgodoräkna sig en extra 
anställningsmånad för varje anställningsmånad som arbetstagaren har 
påbörjat efter fyllda 45 år. Sammanlagt får arbetstagaren dock tillgodoräkna 
sig högst 60 sådana extra anställningsmånader. 
 
Anställning på heltid eller på deltid 
 
4 § 
Ett anställningsavtal skall avse heltid. Ett avtal om anställning på deltid 
får dock träffas i de fall som anges i 5 och 6 §§. Om det i något annat fall 
träffas avtal om anställning på deltid, kan arbetstagaren på det sätt som 
anges i 14 § få en domstols förklaring att avtalet skall avse anställning på 
heltid. 
 
5 § 
Arbetsgivaren och arbetstagaren får avtala om anställning på deltid. När 
mer än en sjundedel av antalet arbetstagare hos en arbetsgivare är anställda 
på deltid, får dock den arbetsgivaren träffa ytterligare avtal om 
deltidsanställning bara i följande fall: 
1. Arbetsgivaren kan göra sannolikt att en anställning på heltid inte 
tillgodoser något behov av arbetskraft som arbetstagaren har tillräckliga 
kvalifikationer för vid en i huvudsak oförändrad organisation av 
verksamheten. 
2. Arbetstagaren anställs som vikarie enligt 5 § lagen (1982:80) om 
anställningsskydd för någon som arbetar på deltid. 
3. Arbetstagaren har en annan anställning, där arbete skall utföras under 
tid när arbete skall utföras också i den nya anställningen. 
Vid beräkningen av antalet arbetstagare enligt första stycket bortses från 
dem som avses i 1 § andra stycket tredje meningen. 
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6 § 
Arbetsgivaren och arbetstagaren får avtala om anställning på deltid också 
i andra fall än som avses i 5 §, om arbetstagaren har fört fram ett eget 
önskemål om detta. 
Arbetsgivaren får inte anställa någon på deltid med stöd av första stycket 
om 
1. någon annan dessförinnan erbjudits anställning på villkor att han eller 
hon för fram ett eget önskemål om deltidsanställning, och 
2. den som fått det tidigare erbjudandet inte fört fram något sådant 
önskemål och inte fått anställningen. 
 
Högre sysselsättningsgrad för deltidsanställda 
 
Företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad 
 
7 § 
En deltidsanställd arbetstagare som har anmält till sin arbetsgivare att han 
eller hon vill ha en anställning med högre sysselsättningsgrad, dock högst 
heltid, skall ha företrädesrätt till en sådan anställning. Företrädesrätten gäller 
dock bara om 
1. arbetsgivarens behov av arbetskraft tillgodoses genom att den 
deltidsanställde anställs med högre sysselsättningsgrad, och 
2. arbetstagaren har tillräckliga kvalifikationer för de nya 
arbetsuppgifterna. 
 
Rätt till heltid 
 
8 § 
Om en anmälan enligt 7 § innebär att arbetstagaren vill öka sin 
sysselsättningsgrad till heltid och har han eller hon därefter varit anställd 
hos arbetsgivaren i sammanlagt mer än tre år de senaste fem åren, kan 
arbetstagaren på det sätt som anges i 14 § få domstols förklaring att 
anställningsavtalet skall avse arbete på heltid. Rätten gäller dock bara om 
arbetstagaren kan göra det antagligt att arbetsgivaren efter anmälningen och 
under tid när arbetstagaren har 
varit anställd kunde ha tillgodosett sitt behov av arbetskraft genom att 
anställa arbetstagaren på heltid, men trots detta tillgodosett behovet genom 
en annan anställning. 
Rätten enligt första stycket gäller dock inte, om arbetsgivaren 
visar att 
1. behovet av arbetskraft inte skulle ha tillgodosetts genom att 
arbetstagaren anställts på heltid, 
2. arbetstagaren saknat tillräckliga kvalifikationer för de nya 
arbetsuppgifterna, eller 
3. behovet av arbetskraft har tillgodosetts genom någon som har företräde 
enligt 10 och 11 §§. 
 
9 § 
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Om arbetstagaren någon gång efter anmälningen avvisar ett erbjudande 
om anställning på heltid som skäligen borde ha godtagits, har arbetstagaren 
förlorat sin rätt enligt 8 §. 
 
Gemensamma bestämmelser 
 
10 § 
Om arbetsgivaren har flera driftsenheter, gäller företrädesrätten till högre 
sysselsättningsgrad enligt 7 § och rätten till heltid enligt 8 § anställning 
inom den enhet där arbetstagaren är sysselsatt på deltid. 
Om flera arbetstagare har företrädesrätt till högre sysselsättningsgrad 
eller rätt till heltid, bestäms turordningen mellan dem med utgångspunkt i 
varje arbetstagares sammanlagda anställningstid hos arbetsgivaren. 
Arbetstagare med längre anställningstid har företräde framför arbetstagare 
med kortare anställningstid. Vid lika anställningstid ger högre ålder 
företräde. 
 
11 § 
Företrädesrätten enligt 7 § och rätten enligt 8 § gäller framför 
företrädesrätt till återanställning enligt 25 § lagen (1982:80) om 
anställningsskydd, men gäller inte mot den som har rätt till omplacering 
enligt 7 § andra stycket lagen om anställningsskydd. 
En arbetstagare kan inte göra gällande sin företrädesrätt enligt 7 § eller 
sin rätt enligt 8 §, om anställningen skulle strida mot 5 § första stycket 3 
eller 5 a § lagen om anställningsskydd. 
 
Underrättelse 
 
12 § 
En arbetsgivare som är bunden av kollektivavtal och som träffar avtal om 
deltidsanställning för arbete som avses med kollektivavtalet, skall snarast 
underrätta den berörda lokala arbetstagarorganisationen om 
anställningsavtalet. Underrättelse skall lämnas också när kollektivavtal 
tillfälligt inte gäller. 
 
Förhandling 
 
13 § 
I fråga om en arbetsgivares skyldighet att förhandla före beslut om 
anställning, när det uppkommer en fråga om vem av flera berättigade enligt 
7 och 8 §§ som skall få anställning med högre sysselsättningsgrad eller 
anställning på heltid gäller 11−14 §§ lagen (1976:580) om 
medbestämmande i arbetslivet. 
 
Förklaring om heltidsanställning 
 
14 § 
Ett anställningsavtal som avser arbete på deltid och som strider mot 4 § 
skall av en domstol förklaras gälla på heltid, om arbetstagaren yrkar det. En 
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sådan förklaring skall på arbetstagarens yrkande göras också när han eller 
hon har rätt till heltidsanställning enligt 8 §. 
Om det framställs ett yrkande enligt första stycket, kan en domstol 
besluta att anställningen trots avtalet skall avse arbete på heltid tills tvisten 
har slutligt avgjorts. 
 
Skadestånd 
 
15 § 
En arbetsgivare som bryter mot den här lagen skall betala skadestånd för 
den kränkning som lagbrottet innebär. En arbetsgivare som bryter mot 4−7 
§§ skall betala ersättning också för den förlust som arbetstagaren eller den 
som har blivit förbigången i strid mot 6 § har orsakats. 
Om det är skäligt, kan skadeståndet sättas ned eller helt falla bort. 
 
Preskription 
 
Underrättelse till arbetsgivaren 
 
16 § 
Om en arbetstagare gör gällande att anställningsavtalet har begränsats till 
arbete på deltid i strid mot 4 § och avser att yrka en förklaring om att avtalet 
skall avse arbete på heltid, skall arbetstagaren underrätta arbetsgivaren om 
detta senast två månader efter det att arbetstagaren har börjat arbeta. 
Om en arbetstagare gör gällande att han eller hon har rätt till 
heltidsanställning enligt 8 § och avser att yrka en förklaring om att avtalet 
skall avse arbete på heltid, skall arbetstagaren underrätta arbetsgivaren om 
detta senast två månader efter det att rätten har uppkommit. 
Har avtal träffats om provanställning, räknas tiderna enligt första och 
andra styckena istället från den dag då provanställningen övergår i en 
tillsvidareanställning. 
 
17 § 
Om en arbetstagare, den som har blivit förbigången i strid mot 6 § eller 
en arbetstagarorganisation vill kräva skadestånd för brott mot den här lagen, 
skall arbetsgivaren underrättas om detta inom fyra månader från det att den 
skadegörande handlingen företogs. 
 
Väckande av talan 
 
18 § 
Om det inom tiden för underrättelse enligt 16 och 17 §§ har påkallats en 
förhandling enligt lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet eller 
enligt kollektivavtal, skall talan väckas inom fyra månader efter det att 
förhandlingen avslutades. I annat fall skall talan väckas inom fyra månader 
efter det att tiden för underrättelse till arbetsgivaren gick ut. 
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Förlust av talan 
 
19 § 
Lämnas inte underrättelse eller väcks inte talan inom de tider som anges i 
16−18 §§, har parten förlorat sin talan. 
 
Rättegången 
 
20 § 
Mål om tillämpningen av den här lagen skall handläggas enligt lagen 
(1974:371) om rättegången i arbetstvister. Mål som avses i 14 § skall 
handläggas skyndsamt. 
Ett yrkande om beslut enligt 14 § andra stycket får inte bifallas utan att 
arbetsgivaren har fått möjlighet att yttra sig. Ett beslut som en tingsrätt har 
meddelat under rättegången får överklagas särskilt. 
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